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Graenseloshed i arbejdet er et vilkar for flere og
flere. Ogsa for FTF’ere. Greenserne mellem det
faglige og det private flyder ud pa en belastende
made, nar vi mentalt og folelsesmaessigt tager
arbejdet med hjem og fx bliver ved med at
bekymres eller frustreres over problemstillinger
fra vores arbejde. Eller pa en positiv made, nar
det personlige engagement udger en central
drivkraft for arbejdet og den faglige udvikling.

Vi kan ogsa opleve flydende greenser i forhold

til ansvar og ledelse, bl.a. i forbindelse med
omstruktureringer, selvledelse, team- og projekt-
organisering. Det kan give frihed og fleksibilitet -
men samtidig ogsa medfere belastende uklarhed
og konflikter om roller og befgjelser. Endelig
udviskes graensen mellem arbejde og fritid helt
handgribeligt, nar vi tager arbejdet med hjem og
fx arbejder ved pc’en om aftenen eller besvarer
mails som det forste, nar vi vagner.

Udviklingen gar i retning af et laangere arbejdsliv.
Det skal vi kunne holde til og trives med. Det
graenselgse arbejde pavirker vores trivsel pa
godt og ondt. Hvis det handteres rigtigt, kan det
udvikle den enkelte medarbejder, arbejdsplads
og virksomhed — hvis ikke, kan graenselgsheden
udgere et reguleert arbejdsmiljgproblem med
mistrivsel, stress og darlig balance mellem
arbejde og privatliv. Det sidste sker desveerre for
mange ifelge en ny kortleegning, som FTF har
foretaget. Kortlaegningen bygger pa data fra NFA
og FTF’s store undersogelse af psykisk arbejds-
milje fra 2014 og omfatter desuden en raekke
personlige fortaellinger fra FTF’ere i forskellige
fagprofessioner.

Konklusionen er klar: Greenseleshed bor veere

et vigtigt tema i arbejdsmiljgindsatsen pa den
enkelte arbejdsplads. Der er behov for, at vi ude
pa arbejdspladserne taenker pa nye mader, hvis vi
skal mindske de negative effekter af greenselgst
arbejde — og fremme de positive.

Ledelsen treeffer de overordnede beslutninger
og har det veesentligste ansvar for, at det
graenselgse arbejde foregar pa en ordentlig
made. Men det er samtidig afgerende, at medar-
bejdere og ledelse i faellesskab arbejder pa at
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lose problemerne med det graenselgse arbejde.
Her er det oplagt at bruge samarbejdssystemet,
eksempelvis gennem Arbejdsmiljgorganisationen
(AMO), Samarbejdsudvalget (SU) eller MED-ud-
valget.

Samtidig har vi som faglige organisationer

en vigtig opgave at lgfte i forhold til at kleede
bade arbejdsmilje- og tillidsrepraesentanterne
og lederne pa til at tage problemstillingerne

op. Med den nye viden, som kortlaegningen

har givet, vil FTF bl.a. tage initiativ til, at der
arrangeres temameder og kurser i hele landet.
Og vi vil bringe de tankeveekkende personlige
forteellinger i spil i forbindelse med debatten om
det graenselgse arbejde.

FTF’s kortlaegning viser, at problemer med
greenselost arbejde ofte skyldes darlig styring og
en demotiverende ledelses- og arbejdsplads-
kultur. Hvis vi skal mindske de belastende sider
af greenseloest arbejde, er det nedvendigt at

gore op med ungdvendige dokumentationskrav,
endimensionelle, urealistiske eller modsatrettede
produktivitets- og effektivitetsmal og uklare
organisatoriske rammer, blandt andet som falge
af konstante omorganiseringer.

Vi skal arbejde for at fremme styringsformer i
bade den offentlige og private sektor, der tager
udgangspunkt i inddragelse og tillid til medar-
bejdernes og ledernes faglige demmekraft.
Samtidig er det nedvendigt at fa etableret en
abenhedskultur, hvor kritik, feedback, og sparring
om greenser og kvalitet i arbejdet bliver legitimt
og kan forega uden frygt for repressalier.

FTF’s kortlaegning munder ud i en raekke
opmaerksomhedspunkter og gode rad. Jeg
haber, at rapporten i bade vores medlemsorgani-
sationer og ude pa arbejdspladserne vil inspirere
til gode diskussioner, der kan hjeelpe os til at
saette fokus pa greenseloshed i arbejdet som et
vigtigt tema i fremtidens arbejdsmiljgindsats.

Bente Sorgenfrey
Formand
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Den teknologiske udvikling med mails, baerbare
computere og mobiltelefoner har medfert en
storre organisatorisk udvikling pa arbejdsplad-
serne (Teknologiradet 2005; 6). Udviklingen har
skabt muligheder for, at arbejdet kan organise-
res pa nye mader, med en stigende intensitet

og oget effektivitet i arbejdet. Dertil kommer

nye ledelses- og styringssystemer, som fordrer
stadigt nye arbejdsformer. Samtidig har arbejdet
faet hojere status i samfundet, sa personlig
udvikling forbindes med den udvikling, der
foregar i forbindelse med det at have en profes-
sionel karriere (Teknologiradet 2005; 8). Alt dette
pavirker medarbejdernes arbejdsliv og arbejds-
vilkar. Lenmodtagere, der kan lade hovedet og
hjertet blive derhjemme, er en sjeeldenhed pa det
danske arbejdsmarked. Pa godt og ondt oplever
medarbejdere at fa @get ansvar, indflydelse og
fleksibilitet i arbejdet.

Fleksibilitet er en gennemgaende faktor i det
greenselgse arbejdsliv. | det fleksible graenselese
arbejde er der tale om bade skiftende arbejds-
steder, skiftende jobfunktioner, skiftende

roller, skiftende arbejdstider og skiftende krav

til personlige kompetencer og egenskaber
(Teknologiradet 2005; 20). Fleksibiliteten handler
ogsa om forventningerne til medarbejderens
indstilling til og motivation for arbejdet. Medar-
bejdernes evne til selv at omstille sig, involvere
sig i arbejdet og veere initiativrig og engageret
er blevet det centrale. Omstilling, tilpasning,
fleksibilitet og forandring har erstattet stabilitet

i arbejdsvilkarene og risikerer dermed at skabe
mere uforudsigelighed, utryghed og usikkerhed i
arbejdet. Samtidig skaber de selvsamme forhold
udfordring og udvikling gennem arbejdet.

Det greenselose arbejde er et begreb for
udviklingstendenser, der gor sig geeldende i
storre eller mindre udstreekning i det moderne
arbejde (Kamp, Lund & Hvid 2009; 613). |
greenselgst arbejde er industrisamfundets
traditionelle normer, veerdier og regler omkring
arbejdet oplost eller flydende (ibid.). Graenselgst
arbejde er praeget af selvregulering, fordi medar-
bejderne skal kunne navigere i mange modsat-
rettede regler og aftaler. Samtidig mangler der

ledelsesmaessig styring eller kollektive normer,
som er bestemmende for arbejdsvilkarene. Den
“ydre” regulering af arbejdet i form af fast ar-
bejdstid, fast arbejdsplads, fast arbejdsorganise-
ring, klart skel mellem arbejde og familieliv og
tydelige greenser i opgaver, faglighed og ansvar
erstattes i stigende omfang af medarbejderens
egen handtering af disse forhold.

Graenselost arbejde blev tidligere typisk forbun-
det med videnarbejde, hvor der saerligt teenkes
pa den form for graenseleshed, som handler om,
at arbejdet kan udferes uafhaengigt af tid og sted.
Arbejdstiden og arbejdsstedet flyder dermed

ind over graensen til familielivet og fritiden.
Greenselost arbejde handler imidlertid ogsa om
andre former for flydende greenser i arbejdet —
mellem faggrupper og mellem medarbejdere

og lederes ansvar. Arbejdskulturen i graenselgst
arbejde er kendetegnet ved, at arbejdstempoet
er stadigt stigende, og mere og mere ansvar
uddelegeres til den enkelte medarbejder
(Teknologiradet 2005; 10). | den forstand er
greenselgst arbejde ikke afgreenset til videnarbej-
det. Det er, som det konkluderes af Hvid og Lund
(2007) i en LO-analyse af greenselost arbejde,
ogsa i stigende grad udbredt i andre fag og
jobtyper. Dette gor sig i hgj grad ogsa geeldende
blandt FTF’erne.

Det greenselase arbejde rummer bade mulig-
heder og udfordringer for medarbejderne.
Formalet med denne kortlaegning er at nuancere
greenselgshedsbegrebet og illustrere, hvordan
forskellige former for graenseleshed kommer til
udtryk blandt forskellige FTF-grupper — og at
komme med bud pa, hvordan udfordringerne
ved det graenselgse arbejde kan handteres pa
forskellige niveauer.

Denne rapport indeholder en kortleegning af
FTFernes greenselose arbejde malt pa tre dimen-
sioner:

(1) Greenselgshed i tid og sted
(2) Organisatorisk graenselgshed
(3) Subjektiv (identitetsmaessig) greenseleshed



Kortlaegningen bygger pa tal fra Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmiljes undersegelse
"Arbejdsmilje og Helbred i Danmark 2014”, under-
sogelsen af FTF’ernes psykiske arbejdsmiljo fra
2014 samt interviews med FTF’ere ansat i en
raekke forskellige FTF-fag inden for den offent-
lige og private sektor. De kvalitative interviews
danner basis for rapportens personlige case-
historier. Bilag 1indeholder en redegerelse for
den kvantitative og kvalitative kortleegning-
smetode.

Blandt de udvalgte cases er medarbejdere
ansat inden for bade service & administra-
tion, daginstitutioner, finanssektoren, IT og
sundhedssektoren repraesenteret. De enkelte
cases er inddraget som illustrative eksempler i
rapporten og kan leeses i deres fulde leengde i
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rapportens bilag 2. Casene omhandler FTF’ernes
arbejde, arbejdsvilkar og arbejdslivsbalance.
FTF’erne forteeller i casene om, hvordan de
oplever en graenselgshed i arbejdet i forhold

til tilgeengelighed, ansvar, indflydelse, arbejds-
deling, opgavefordeling, faggrupper/-greenser,
rollefordeling, samt arbejdsorientering.

Selvom dimensionerne i rapporten er opdelt

i tid/sted, organisatorisk og identitetsmaessig
graenselgshed, pavirker de hinanden og kan for
medarbejderne ikke skarpt adskilles, hvilket ogsa
vil kunne ses i de fulde casebeskrivelser. Rap-
porten indeholder desuden en liste over fordele
og ulemper ved de forskellige former for graense-
loshed samt en oversigt over gode rad til hand-
tering af greenselesheden.
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Nar arbejdet er graenselost i tid og sted, handler
det om udviskede graenser for, hvor og hvornar
arbejdet udfgres. Der bliver flydende graenser for
arbejdssted, den ugentlige arbejdstid, arbejds-
tiderne i lobet af dognet samt tilgeengelighed
udenfor normal arbejdstid.

24 Tilgeengelighed og fleksibilitet

Nar arbejdet bliver greenselest i tid og sted,
kan det bade forbedre og forvaerre balancen
mellem arbejde og fritid. Pa den ene side giver
det mulighed for bade at give energi og tid til
familien indenfor normal arbejdstid ved at flytte
eller opbryde arbejdstiden. Pa den anden side
tager det tid og energi fra familien, idet der sa
skal arbejdes pa andre tidspunkter udenfor
normal arbejdstid, fx om aftenen. Samtidig

er der en udpraeget tilgeengelighed gennem
it-lesninger, sa mails og opkald kan besvares
udenfor normal arbejdstid. Fleksibiliteten og
tilgeengeligheden oplgser skellet mellem arbejde
og fritid. Tilgeengeligheden betyder, at medar-
bejdere oplever, at de skal sta til radighed for
arbejdet udenfor almindelig arbejdstid.

For de faggrupper, som arbejder med menne-
sker, kan det betyde, at der er nogle borgere

i den anden ende, som er dybt afhaengige af
medarbejdernes hjeelp ogsa uden for den almin-
delige arbejdstid. Bente, psedagog og bernehus-
leder, oplever det at skulle sta til radighed og
veere tilgaengelig pa alle tider af degnet som et
vilkar i arbejdet som leder:

“Man kan jo ikke selv bestemme, at alle barn og
familier trives, ndr man har fri. Man skal hjcelpe
dem ved at sta til radighed og kunne lgse deres
konflikter.”

Fordelen ved, at arbejdet er blevet mere
greenselgst i tid og sted, er, at medarbejderne
gennem IT-lgsninger har mulighed for at tage
arbejdet med og have hele hjemmearbejdsdage,
hvor der kan vaere bedre rum til ro og fordybelse.
Arbejdet kan udferes i hjemmet som distancear-
bejde. For medarbejdere, som arbejder med
mennesker, kan IT-lasningerne ogsa betyde, at
det er lettere at komme i kontakt med borgerne.

Lene er socialradgiver i Borne- og familieaf-
delingen i en storre jysk kommune

Lene og hendes kolleger har faet arbejdsmo-
biltelefoner, fordi de er meget ude af huset. Pa
telefonen kan de bade svare mails og sende
sms’er til de unge og deres foraeldre. Lene
oplever, at den uformelle form for kontakt giver
hende en bedre mulighed for at opna kontakt
med de unge og deres familier. Arbejdsmobiltele-
fonerne betyder samtidig, at hun og hendes
kolleger kan arbejde, tjekke mails og foretage
opkald hjemmefra.

Derudover har de faet baerbare computere, som
de kan tage med hjem og arbejde pa. De har en
it-lesning, der gor det muligt for dem at tilga kom-
munens programmer og dokumenter hjemmefra.
Det har medfert, at der bliver arbejdet mere
hjemmefra.

Det er alt sammen noget, som de selv har efter-
lyst, for at arbejdet kunne gores lettere. Arbejds-
mobiltelefonerne og de baerbare computere
giver mere fleksibilitet og effektivitet i arbejdet
men medfgrer ogsa, at det hele bliver mere
greenselost.

"Jeg tiekker mails pd telefonen derhjemme flere
gange dagligt. Bade morgen og aften. Jeg kan
ikke lade veere.”

Denne form for graenseloshed @ger medarbejde-
rens frihed og fleksibilitet. Udover hele hjemme-
arbejdsdage er det muligt at tilpasse arbejds-
tiden efter familien, sa medarbejderne kan mede
senere og ga tidligere, fx for at hente bern. Flek-
sibiliteten betyder, at der sa skal arbejdes om
aftenen og i weekenden.

Men der er ogsa en bagside ved den fleksibi-
litet og frihed, som graenselgsheden medferer.
Arbejdet kommer til at fylde mere, og medar-
bejdere far svaerere ved at koble af, nar der



ikke er fysiske rammer for, hvornar det er muligt
at arbejde. Uden de fysiske rammer er al tid
potentiel arbejdstid, og arbejdet er allesteds-
neervaerende (Holt, Hvid, Kamp & Lund 2013;
58). Der sker en forskydning i arbejdets leengde,
omfang og placering, som kan medfere, at arbe-
jdstiden @ges (Kamp, Lund & Hvid 2009; 614).

2.2 Mere overarbejde og flere "interesse-
timer”

Mange medarbejdere bade i den offentlige

og private sektor oplever, at det er ngdven-

digt at arbejde over for at kunne na alle deres
arbejdsopgaver. De jobgrupper, der ifglge
undersegelsen af FTF’ernes psykiske arbejds-
miljo 2014 seerligt oplever, at det ofte eller altid er
nodvendigt at arbejde over, er blandt andre han-
delsskoleleerere, jordemedre, socialradgivere,
bygningskonstrukterer, finansansatte, fysiotera-
peuter og sygeplejersker (FTF 2014).

John, udekarende lgnkonsulent og finansansat
udtrykker nedvendigheden af overarbejdet pa
foelgende made:

"Du arbejder over og prever at nd flere ting den
vej igennem. Men du er stadig frustreret, nar du
gdr hjem over, at der er nogle ting, der ikke er
lost.”

Med greenselgsheden sker der en oplesning af
arbejdstidsnormernes graenser, sa der kommer
betalte og ubetalte ekstratimer ("interessetimer”),
weekend- og aftenarbejde i mange job (Kamp,
Lund & Hvid 2009; 614). Flere job inden for fx

IT- og finanssektoren har ingen ovre arbejdstid,
sa medarbejderne far ikke overtidsbetaling eller
afspadsering for deres overarbejde, fordi det
dels ikke (kan) registreres, og dels kontraktuelt
ikke betragtes som overarbejde. | mange andre
FTF-job er der en overenskomstaftalt ovre ar-
bejdstid, samt en formel mulighed for at registre-
re overarbejde, men overarbejdet registreres
ikke altid i praksis.
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Helle er sygeplejerske og arbejder med
sarbare born og unge i Barn- og Ungepsy-
kiatrien

Helle bliver laengere pa arbejde og runder ar-
bejdsopgaverne ordentligt af, inden hun tager
hjem, selvom hun ikke far lgn for det. Selvom
Helle arbejder over, oplever hun ogsa at skulle
skubbe, ignorere og nedprioritere arbejdsop-
gaver og mails, som hun senere er nodt til at
vende tilbage til. Hun mener ikke, at det handler
om prioritering af opgaver, men at der er flere
opgaver, end der er plads til i kalenderen. Det
pavirker hendes oplevelse af at vaere god til sit
job.

"Jeg siger dig, at folk arbejder gratis. Det gor

Jjeg ogsa selv i perioder, hvor jeg ikke lige kan
overskue at skulle fortcelle andre, at jeg igen i
dag har veeret her halvanden time ekstra.”

Det fremgar af en undersggelse af sygeplejer-
skernes arbejdsmiljg, helbred og trivsel, at 41

pct. af sygeplejerskerne oplever, at det altid eller
ofte er nedvendigt at arbejde over (SATH 2015).
Udover, at det ofte er ngdvendigt at arbejde over,
oplevede 31 pct. af sygeplejerskerne, at de pa
deres seneste vagt matte fortsaette arbejdet efter
vagtens ophor (Sygeplejersken nr. 8 2015; 51).

Nar sygeplejerskerne oplever, at det er nedven-
digt at tage fritiden i brug for at komme i bund
med arbejdsopgaverne, skyldes det blandt
andet, at der er meget hgje krav til koordinering,
information, meder og samtaler med kollegerne,
patienter og parerende. Der er samtidig store
krav til dokumentation, kontrol og evaluering. Det
arbejde, der udferes efter normal arbejdstid, er
for sygeplejerskernes vedkommende ofte doku-
mentation, kontakt til parerende, opfelgende
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information til patienterne og at fa ringet til kol-
legerne pa afdelingen for at fa styr pa de sidste
ting, fordi der ikke er tid til dette i en hverdag, der
i hoj grad af praeget af afbrydelser, akutte ting,
der er vigtigere, og uventede arbejdsopgaver,
der saetter medarbejderne under tidspres (SATH
2012).

Udfordringen med at fa ikke-planlagte eller
uventede arbejdsopgaver passetindieni
forvejen travl hverdag, hvor kalenderen er fyldt
til bristepunktet med planlagte opgaver, doku-
mentationskrav mv., rammer — som det fremgar
af nedenstaende figur — ogsa mange andre
FTF-jobgrupper.

Tidspresset kan samtidig pavirke kvaliteten i
arbejdet, hvilket kan fa saerligt alvorlige konse-
kvenser i arbejdet med sarbare mennesker. Nar
arbejdsmaengden resulterer i arbejde i fritiden
for fx sygeplejerskerne, handler det saledes ogsa

om, at hvis den ggede arbejdsmeaengde lgses
gennem hgjere tempo, kan det fa negativ betyd-
ning for kvaliteten i pleje og behandling og ga ud
over kerneopgaven. Hver anden sygeplejerske
(51 pct.) angiver, at muligheden for at lose deres
kerneopgaver pa et fagligt forsvarligt niveau altid
eller ofte er under pres (SATH 2015).

Samme krav gor sig geeldende for mange andre
FTF-jobgrupper savel som mange andre jobgrup-
per pa arbejdsmarkedet, hvor man arbejder med
mennesker. Nedenstaende er et eksempel pa3,
hvordan socialradgivere oplever at skulle tage
deres fritid i brug for at opfylde dokumentations-
krav.

De 5 FTF-jobgrupper som oftest far uventede arbejdsopgaver, der

saetter medarbejderen under tidsp

res*

Sygeplejersker | L15,1% | | 53,6%
Jordemgdre | ‘ 53,4% ‘ ‘ 53,4%
IT-professionelle ‘ ‘45,0% ‘ ‘ 51,1%
Politi 37,3% ‘ 49,8%
Socialrddgivere 39,7% 48,9%
S e ——
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Ofte mAltid

*Note: Yderligere tre FTF-jobgrupper oplever i hgjere grad end gennemsnittet, at de far uventede arbejdsopgaver, der
seetter dem under tidspres. Det drejer sig om Finansansatte (42,3 %), Kost- og ernaeringsansatte (42,0 %) og
Bioanalytikere (41,6 %)

Kilde: Szerkgrsel fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2014



Lene er socialradgiver i Barne- og familieaf-
delingen i en storre jysk kommune

Lene forteeller om en situation, hvor hun og en
ny kollega skulle lave en sdkaldt formandsbeslut-
ning omkring tvangsfjernelse af en lille pige. Hun
og kollegaen vurderede, at det var vigtigt, at der
blev draget omsorg for moderen og datteren,

og at de fik flyttet datteren og tingene pa en
ordentlig made. Det skriftlige materiale til baerne-
og ungeudvalget, som skulle godkende beslut-
ningen, blev sa ferst lavet dagen efter. Ledelsen
kritiserede efterfolgende, at dokumentationsar-
bejdet ikke 13 klart med det samme.

| denne situation oplevede Lene og hendes
kollega, at deres faglige demmekraft og priori-
teringer kom i klemme pa grund af dokumen-
tationskrav. Den eneste mulighed de havde for
at opfylde dokumentationskravene, var at tage
deres fritid i brug.

“Nar man sidder med sager, sa kan der vaere
en ung, der er stukket af eller en underretning,
som man skal agere pa hurtigt. SG kan man
ikke vide, hvor mange timer, man ender med at
skulle arbejde.”

2.3 Opgavestyret arbejde tager tid fra
privatlivet

Nar arbejdet er opgavestyret fremfor tidsstyret,
og ansaettelsen er uden ovre arbejdstid, far
medarbejderne en fast lon for at "lese deres
opgaver” indenfor de fastsatte normer og dead-
lines, uanset hvor lang tid, det tager, og om det
tager tid fra privatlivet (Holt, Hvid, Kamp & Lund
2013; 51). Udbredelsen af denne opgavestyrede
arbejdsform smitter i stigende grad af pa de
mere traditionelle ansaettelsesforhold med ovre
arbejdstid, idet der her ogsa i stigende grad er
en opgavestyret tilgang. Nogle medarbejdere
oplever ikke, at de har tid nok til at lese deres
arbejdsopgaver, og faktisk oplever flere medar-
bejdere, at de ikke nar alle deres arbejdsopgaver.

De jobgrupper, der ifelge undersogelsen af
FTFernes psykiske arbejdsmilje 2014 saerligt
oplever, at det ofte eller altid sker, at de ikke nar
alle deres arbejdsopgaver er blandt andre social-
radgivere, fysioterapeuter, ergoterapeuter, jorde-
medre, finansansatte, forsikringsfunktionaesrer

og peedagoger (FTF 2014). Den opgavestyrede
tilgang i arbejdet sammen med oplevelsen af
ikke at na alle arbejdsopgaver inden for arbejds-
tiden betyder, at nogle medarbejdere oplever, at
deres arbejde tager meget tid fra privatlivet.

Oplgsningen af arbejdstidsnormernes graenser
kan resultere i mangel pa neervaer samt energi
og tid til familien, fordi arbejdet rykker ind i
privatsfaeren. Regulering af tid bliver i sig selv
en vaesentlig opgave for medarbejderne (Kamp,
Lund & Hvid 2009; 613). Pauser, refleksion eller
anden mental opladning treeder i baggrunden,

John er ansat i en lenvirksomhed, hvor
han i mange ar har veeret udekerende
konsulent, der yder service og sparring pa
lonsystemer

John oplever, at nar hans kolleger ikke bliver
feerdige med deres opgaver indenfor normal
arbejdstid, fordi de skal hente bern, sa er det
normalt, at de logger pa computeren igen og
arbejder videre, nar bernene er lagt i seng.

Han synes samtidig, at der er en tendens til, at
flere og flere af hans kolleger arbejder hjemme
om dagen. Selv veelger han ogsa at arbejde
hjemmefra, hvis han skal have ro og kunne
koncentrere sig om opgaverne. Men han synes,
at det har sin pris, at mange medarbejdere gerne
vil tage hjemmearbejdsdage. Nar medarbejderne
arbejder hjemme, gar det ud over det sociale
faellesskab, men ogsa videndelingen, fordi man
ikke bare kan vende sig om og sparre med kol-
legerne.

Side 1
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nar der kan arbejdes hvor som helst og nar som
helst, og medarbejderne selv er ansvarlige for
brug og regulering af tid. Nar alle medarbejdere
arbejder pa forskellige tider og steder, kan det
veere svaert at opretholde det sociale faellesskab
pa arbejdspladsen og skabe rum til videndeling
kollegerne imellem.

den ene deadline aflgser den naeste. Ofte er der
flere deadlines oven i eller taet pa hinanden og
perioder med spidsbelastninger.

Fokus pa output og deadlines medforer, at det
bliver medarbejderens eget ansvar at kunne
forvalte tid, krav og rammer i arbejdet. Naesten

De 5 FTF-jobgrupper der oftest oplever, at arbejdet tager sda meget af
deres tid, at det gér ud over privatlivet®

Skolelaerere** | 2‘1,9% | | i 25,4%
Farmakonomer | 18,9% ‘ J% 20,1%
IT-professionelle 14,3% 17,7%
Finansansatte*** 12,9% ‘ 16,0%
Politi 12,1% 16,0%
e o s s
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
Ofte m Altid

*1 NFA undersggelsen "Arbejdsmiljs og Helbred 2014" er der sket en forveerring for emneomrddet 'arbejdet tager s& meget
af deres tid, at det gér ud over privatlivet' fra 2012 til 2014. Forskellen pd tallene i 2012 og 2014 statistisk signifikant

**Note: Data er indsamlet fgr den nye arbejdstidsaftale for laererne blev gennemfgrt. Billedet kan se anderledes ud i dag

***Note: Finansansatte som samlet jobgruppe ligger som nr. 4 pd top 5 med 15,99 %. Ser man pd under-jobgruppen
'ansatte med kundebetjening og kassererarbejde i finansvirksomhed' er andelen imidlertidig oppe pd 19,76 % og dermed

nr. 3 pd top 5

Kilde: Szerkgrsel fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, Arbejdsmilig og Helbred i Danmark 2014

2.4 Deadlines og begrsensede ressourcer
Med graenselgst arbejde i tid og sted flyttes
ledelseskontrollen fra kontrol med arbejdstiden
til kontrol med arbejdsopgaven og -processen,
hvor der kontrolleres pa output og deadlines
(Holt, Hvid, Kamp & Lund 2013; 117). Det er ar-
bejdsopgaven, der bliver definerende for ar-
bejdstiden, fremfor omvendt (Kamp, Lund & Hvid
2009). Arbejdstiden bestemmes af deadlines, og

hver anden socialradgiver (42 pct.) oplever, at de
kvantitative krav i arbejdet er store eller meget
store' (FTF 2014). De jobgrupper, der ifglge
undersoggelsen af FTF’ernes psykiske

1 Overstdende tal stammer fra undersegelsen af FTF’er-
nes psykiske arbejdsmilje 2014. | undersogelsen “Arbejds-
milje og Helbred 2014” rapporteres der samlet set om flere
kvantitative krav i 2014 end i 2012 malt pa spergsmalene; hajt
arbejdstempo, tidspres pga. uventede arbejdsopgaver, std til
rddighed uden for normal arbejdstid samt nedvendigheden af
at arbejde over.



arbejdsmilje 2014 seerligt oplever, at de kvanti-
tative krav i arbejdet er store eller meget store

er blandt andre socialradgivere?, jordemedre,
ergoterapeuter, fysioterapeuter® og finansansatte
(FTF 2014).

Det bliver medarbejderens eget ansvar at kunne
lose sine arbejdsopgaver med begraensede
tilgeengelige ressourcer. Socialradgiverne ople-
ver, at der hverken er tid eller ressourcer nok til
at kunne udfere deres arbejde. Hver tredje
socialradgiver far arbejdsopgaver, som de ikke
far de nedvendige ressourcer til at kunne udfere
(FTF 2014). Mere end hver tredje socialradgiver
oplever sjeeldent eller aldrig/neesten aldrig at
have tid nok til sine arbejdsopgaver (FTF 2014).
De jobgrupper, der ifalge undersogelsen af
FTF’ernes psykiske arbejdsmiljg 2014 seerligt
oplever, at de sjeeldent eller aldrig/naesten aldrig
har tid nok til sine arbejdsopgaver, er blandt
andre skattemedarbejdere, socialradgivere,
psedagoger, bygningskonstrukterer, forsikrings-
funktionaerer og finansansatte (FTF 2014).

Forskellen mellem krav og ressourcer i arbejdet
kan for medarbejderne handle om, at de ikke far
de nedvendige ressourcer til at lose en opgave,
eller at de ikke har den nedvendige tid eller
energi til at kunne lese maengden af opgaver. Det
betyder i praksis, at medarbejderne skal forvalte
det vilkar, at de ikke altid har de nedvendige res-
sourcer til at kunne lgse opgaven pa den made,
de gerne vil. Mange medarbejdere oplever at fa,
skabe eller patage sig arbejdsopgaver, som de
ikke har eller kan fa de nedvendige ressourcer
eller kompetencer til at kunne udfore.

Med til oplesningen af den faste, afgraensede
arbejdstid, herer ogsa et mere diffust arbejds-
begreb. Nar arbejdsbegrebet er diffust, er det
fordi opgavelgsningen og kvaliteten ikke er givet
eller fastlagt pa forhand. Medarbejdere skal ikke

2 | undersegelsen "Arbejdsmilje og Helbred 2014~
rapporterer socialradgivere sammen med en raekke af de
hejtuddannede jobgrupper (leeger, arkitekter mv.) oftere end
gennemsnittet, at de oplever hoje kvantitative krav i arbejdet
(NFA AH14).

3 | undersogelsen "Arbejdsmilje og Helbred 2014”
markerer branchen ’hospitaler’ sig ved at have mange delta-
gere, der oplever hoje kvantitative krav (NFA AH14).

Pia er socialradgiver i en familieafdeling i
en mellemstor kommune i Jylland

Hun sidder i modtageteamet, hvor alle sagerne
starter op, og de laver forvisitation til familie-
radgiverne. Det er Pia og hendes team, der har
ansvaret for at vurdere alle bgrnesager, der
kommer ind til kommunen og afgere, om der skal
handles pa dem.

Der er fastsat et mal om, at der hejst ma ga

10 dage, fra de modtager en underretning om

et barn til, at de skal afholde en samtale. Det
oplever Pia som umuligt at na. Desuden er der
et lovgivningskrav om, at underretninger skal
vurderes inden for 24 timer. Sa underretningen
skal laeses igennem og vurderes i journalen
inden for 24 timer. Men det er ikke altid muligt at
overholde de forskellige deadlines eller frister.
Nogle uger kan de fa 10-15 underretninger om
dagen. Sa bliver Pias arbejdsdag fyldt op med at
lave underretninger, og hun nar ikke alt det andet
administrative arbejde.

De har veeret sa pressede det sidste halve ar,
at Pia er begyndt at arbejde om sendagen. Hun
oplever det at arbejde om sendagen som en
nodvendighed.

“Ndr et barn har veeret udsat for vold eller
overgreb, sa kan vi jo ikke vente med at agere
pa det til dagen efter.”

nodvendigvis lose arbejdsopgaver i lige netop
den kvalitet, de veelger at gore, eller absolut
laese arbejdsmails sendag aften. Det er der ikke
faste regler om eller procedurer for. Nar der ikke
er faste regler og procedurer, bliver det op til
medarbejderne selv, hvordan de veelger at gore.
Medarbejderne risikerer, at der er sket noget
arbejdsrelateret hen over weekenden, som

de skulle have forholdt sig til eller gerne ville
have deltaget i, men som de ikke er opdateret i
forhold til, hvis ikke de laeser mails inden mandag

Side 13
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morgen. Det kan veere en interessant arbejds-
opgave, som andre kolleger er gaet videre med,
mens de selv holdt fri om aftenen eller i week-
enden.

Graenseloshed i tid og sted er i hgj grad mulig-
gjort af teknologien. Nar medarbejdere har ar-
bejdstelefon og arbejdscomputer med hjem, sa
er de tilgeengelige og til radighed for arbejds-
pladsen udover normal arbejdstid og har
mulighed for at arbejde, hvor som helst og nar
helst.

John er ansat i en lenvirksomhed, hvor
han i mange ar har veeret udekerende
konsulent, der yder service og sparring pa
lensystemer

John arbejder sammen med 6 andre konsu-
lenter i et selvstyrende team. Opgavedelingen
medarbejderne imellem foregar pa den made,
at ledelsen sender arbejdsopgaverne i udbud i
gruppen, og sa byder de enkelte medarbejdere i
teamet ind, nar de har ledig kapacitet.

Han oplever, at medarbejderne selv byder ind og
selv presser citronen ekstra meget, for at serge
for, at det ikke er dem, der ryger ved fyringsrun-
derne.

“Det, der sker, ndr folk er pd 24-7 og arbejder
om aftenen, er, at allerede efter 10 minutter,

sd er der nogen, der har svaret, at de godt kan
tage opgaven. Det betyder sG ogsa, at de folk,
som ikke er pG og veelger at holde fast i, at ndr
man har fri, s har man fri, de bliver koblet af og
bliver mindre synlige for ledelsen.”
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De 5 FTF-jobgrupper der oftest star til rddighed udenfor normal
arbejdstid

\ |
Skolelaerere* 31,9%

Politi 25,5%

66,9%

57,5%

IT-professionelle 32,3%

49,6%

Finansansatte** 25,0% 41,9%
Kost- og ernseringsansatte 16,20‘/0 38,0%
Gennemsnit for hele 40,4%

arbejdsmarkedet 22‘r9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Ofte mAltid

* Note: Data er indsamlet fgr den nye arbejdstidsaftale for laererne blev gennemfgrt. Billedet kan se anderledes ud i dag

** Note: Finansansatte som samlet gruppe ligger som nr. 4 p& top 5 med 41,89 %. Ser man pd underjobgruppen 'ansatte
med arbejde indenfor finans og gkonomi' er andelen imidlertid oppe pé 49,67 % og dermed nr. 3 pd top 5

Kilde: Szerkgrsel fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2014

2.5 | omsorgsfag tages dokumentationsar- mange akutte eller uventede arbejdsopgaver,
bejdet med hjem der kan seette dem under tidspres og resultere i
Arbejde som er orienteret omkring kontakt med overarbejde og dermed forleengelse af arbejds-
borgere, klienter og patienter, udferes stadig tiden. Hver anden socialradgiver oplever, at det
hovedsageligt pa arbejdspladsen, men gennem ofte eller altid sker, at de ikke nar alle deres ar-
it-lasninger kan meget af det dokumentations- bejdsopgaver (FTF 2014). | casene forteeller flere
arbejde, der er forbundet med kerneopgaven i medarbejdere, at de forseger ikke at tage deres
forhold til borgeren, tages med hjem. For langt arbejde med hjem, da de ikke gnsker at forstyrre
de fleste faggrupper er der i stigende grad familien. For at det kan lade sig gore ikke at tage
mulighed for at lave forskellige administrative arbejde med hjem, oplever de rigtig ofte, at de i
opgaver, dokumentation og planlaegning der- stedet ma blive leengere pé arbejdspladsen for at
hjemme efter normal arbejdstid. Som det fremgar na alle arbejdsopgaverne.
af flere af casene forbinder medarbejderne det
at arbejde hjemme med plads til fordybelse, kon- Arbejdet som laerer har traditionelt vaeret opdelt
centration, fred og ro samt feerre forstyrrelser og i forberedelsestid og undervisningstid, hvilket
afbrydelser af kolleger, ledere og borgere. har betydet, at arbejdet kunne blive udfert bade
hjemme og pa skolen. Men den seneste arbejds-
Nar arbejdet bliver graenselest i tid og sted, tidsaftale indebaerer, at forberedelsen skal forega
handler det ogsa om, at medarbejderne oplever, pa skolen. P& nogle skoler er der ikke de fysiske
at de ikke kan n alle deres arbejdsopgaver rammer, som giver lsererne mulighed for arbejds-

indenfor normal arbejdstid eller, at der opstar ro til forberedelse, fordybelse og rettelse af
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Lene er socialradgiver i Borne- og familieaf-
delingen i en storre jysk kommune

Lene oplever, at socialradgiveres arbejde let
bliver graenselgst, fordi de sidder laenge pa ar-
bejdspladsen og arbejder eller tager computeren
med hjem, fordi de feler et keempe ansvar for
deres sager.

Selv tager hun oftest det skriftlige arbejde i
forbindelse med de bernefaglige undersagelser
med hjem, fordi det kraever stor koncentration og
fordybelse. Hun synes, der er mange fordele ved
at arbejde hjemme; der er mere ro og mulighed
for at fordybe sig, fordi der er feerre afbrydelser,
hun kan slukke telefonen, og der kommer ikke
kolleger, der vil sparre.

”Ndr noget er ved at bryde sammen eller der er
et barn, som man er bekymret for, sd sidder man
gerne lcenge og arbejder eller ogsd tager man
computeren med sig hjem og arbejder.”

opgaver, og det kan vaere ngdvendigt for mange
leerere ogsa at laagge noget af arbejdstiden
udenfor arbejdspladsen. Desuden er laererne
mere eller mindre tilgeengelige udenfor normal
arbejdstid, idet de kan blive kontaktet af

elever, foraeldre, ledelse eller kolleger, samt at
elevsamtaler og skole-hjem-meder i storre eller
mindre omfang ligger efter normal arbejdstid
(Kamp, Lund & Hvid 2009). Det samme ger sig
geeldende for mange andre jobgrupper, der
arbejder med mennesker, som fx paedagoger og
socialradgivere.

Bente er uddannet psedagog og arbejder
som bernehusleder for to institutioner.
Som leder har hun mange administrative
opgaver

Bente foretraekker at sidde pa arbejdspladsen,
hvor der er adgang til diverse budgetter og
papirer. For nylig tog hun ind pa arbejde en aften
for at na at lave nogle justeringer pa arsbudgettet
inden deadline.

Efter ferier tager hun ogsa altid ind pa arbejde
om sendagen, for at veere pa forkant og fa skabt
tid til faglige refleksionsprocesser, sa det ikke er
det administrative arbejde, der tager al hendes
tid. Nar hun arbejder om sendagen, er det fordi,
hun gar meget op i, at det administrative arbejde
ikke forstyrrer hendes tilstedevaerelse over for
medarbejderne. Som leder er det vigtigt for
hende at veaere lydher over for medarbejderne og
have mulighed for at give feedback og sparring.

"Jeg er sddan en, som arbejder mange timer
pd jobbet i stedet for at arbejde derhjemme.
Selvom jeg mader klokken 8, bliver jeg til
klokken 17. Arbejdstiden skrider for mig. Det er
en lang arbejdsdag.”
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2.6 Opsummering af graenseleshed i tid og sted
| det felgende opsummeres en raekke af de karakteristika — herunder fordele og ulemper — der er for-
bundet med graenselost arbejde i tid og sted.

Hvad handler

IT/teknologisk udvikling har reorganiseret arbejdet. Produktivitet er ikke begraenset til arbejdspladsen og ar

graenselgs- bejdstiden men af medarbejderne som mennesker. Arbejdet stopper ikke automatisk ved, at de forlader ar-
heden bejdspladsen eller ved arbejdstidens opheor.
?

ik Arbejdet kan udferes uafhaengigt af tid og sted. Medarbejderne har mulighed for at lese deres arbejds-
opgaver hvor som helst og nar som helst - hjemmefra/uden for arbejdspladsen. Arbejdet er allesteds-
neerveaerende. Al tid er potentiel arbejdstid.

Medarbejderne er tilgaengelige det meste af tiden.
Arbejdstiden er i vid udstreekning bestemt af opgavens art og deadlines. Arbejdstiden og arbejdsopgaverne
er fragmenterede. Tiden i arbejdet forskydes i leengde, omfang og placering.

Fordele Fleksibilitet bade for medarbejdere og arbejdsgivere. Medarbejderne behaver ikke at veere fysisk tilstede
pa arbejdspladsen for at lgse deres arbejdsopgaver. Kan give mulighed for familievenlige arbejdstider —
mede sent, ga tidligt, arbejde igen om aftenen.
Hjemmearbejde kan give rum til ro og fordybelse. Kan veere signal om tillid og anerkendelse fra arbejds-
giveren.
Lettere og hurtigere kommunikation gennem IT-lasninger. Nemt at blive opdateret og felge med i, hvad der
sker pa arbejdspladsen hjemmefra/pa farten. Ubegraenset adgang til ledelse og kolleger.
Indflydelse pa egen arbejdstid.
Muligt at ordne private geremal i arbejdstiden; sende private mails, koordinere afhentning, vaere pa de
sociale medier, hente bil fra mekanikeren, ga til (tand)laege m.v.

Ulemper lkke noget fysisk skel mellem arbejde og fritid. Arbejdet er ikke fysisk adskilt fra hjemmet. Sveert selv at

definere, hvor greensen mellem fritid og arbejdsliv gar. Arbejdet kan blive mere intensiveret. Greenserne
mellem arbejde og fritid kan blive en belastende og opslidende forhandling i hjemmet. Mangel pa naervaer
med familien.

Medarbejderne star til radighed for arbejdspladsen i fritiden. Opkald og mails fra kolleger, ledelse, kunder,
borgere kan besvares i fritiden. Medarbejdere kan fole et pres i forhold til at skulle vaere tilgeengelige for
kolleger og ledere, nar de har fri.

Medarbejdere kan fole sig forpligtet til at holde sig opdateret om, hvad der sker pa arbejde hele tiden — fx
leese mails lebende, nar de har fri. Arbejdet er mentalt tilstede, ogsa nar de reelt ikke arbejder.

Diffust arbejdspres. Medarbejderne kan potentielt arbejde hele tiden for at gere det lidt bedre. Der er ikke
nogen given graense for, hvor meget man kan arbejde. Manglende graenser kan fore til en foregelse af
kravene i arbejdet. Pauser og afbreek traeder i baggrunden.

Frihed, ansvarliggerelse og selvledelse kan fore til eget arbejdstid. Med friheden felger et personligt ansvar
overfor arbejdet, ledelsen og kollegerne. Medarbejderne star til regnskab for den made, de handterer og
bruger deres frihed pa. Forpligtet frihed.

Nar alle arbejder pa forskellige tider og steder, og arbejdstiderne individualiseres, opleses de faelles pauser
og rytmer; det daglige samarbejde bliver mere vanskeligt; det kollegiale og sociale faellesskab, faglig
sparring og stotte bliver svaerere at opretholde.

Uformel oplesning af arbejdstidsnormernes graenser: betalte og ubetalte ekstratimer (interessetimer).
Selvregulering af tid bliver i sig selv en vaesentlig opgave.
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3. Organisatorisk granselagshed

Organisatorisk graenselgshed handler om
selvledelse, ansvar, arbejdsdeling, opgave-

fordeling og faggraenser. Den organisatoriske
dimension kommer til udtryk ved flydende
faggraenser, arbejdsdeling, arbejdsopgaver,
ansvar og samarbejdsrelationer. Medarbejdernes
og faggruppernes afgreensede opgaver og

kompetencer erstattes af en mere flydende og
greenselgs arbejdsdeling og opgavefordeling
imellem medarbejderne. Selvledelse medfarer en
mere uklar men ogsa mere fleksibel ansvars- og
rollefordeling. Det bliver mere uklart, hvem der er
ansvarlig for arbejdets udferelse samt planlaeg-
ning og prioritering af opgavevaretagelsen.




31 Fleksibilitet og omstillingsparathed

Nar faggraenser i arbejdet nedbrydes, og
arbejdet bliver mere situations- og opgave-
bestemt, skaber det en uforudsigelighed i
arbejdet (Kamp, Lund & Hvid 2009; 614). Arbejds-
opgaverne er ikke afgraenset til medarbejderens
fagomrade, men medarbejderne forventes at
veere fleksible og omstillingsparate, sa de kan
arbejde pa tveers af fagomrader.

Denne form for graenselgshed medferer en mere
uklar og flydende ansvars- og rollefordeling,
mere indflydelse og (ledelses)ansvar til den
enkelte i form af selvledelse og selvforvaltning.
Det gor arbejdet mere komplekst og uforudsi-
geligt. Uforudsigeligheden skaber brud i de faste
rutiner og rytmer i arbejdet (Kamp, Lund & Hvid
2009). Nar faggreenser nedbrydes og opgaver
og ansvar er uklart, skabes der grobund for
rolleuklarhed, der kan resultere i rollekonflikter.

Der sker en forskydningen af ansvarsfordeling
mellem leder og medarbejdere og internt mellem
medarbejderne.

En del af den organisatoriske greenselgshed
bestar i, at medarbejderne i stigende grad for-
ventes at veere selvledende, sa de tager ansvar
for eget arbejde. Men det kan vaere sveert at
forvalte selvledelsen og ansvaret, nar der stilles
modsatrettede eller uforenelige krav i arbejdet.
De jobgrupper, der ifelge undersogelsen af
FTF’ernes psykiske arbejdsmiljo 2014 seerligt
oplever, at der stilles uforenelige krav til dem fra
to eller flere personer er blandt andre jorde-
medre, socialradgivere, leerere og sygeplejersker
(FTF 2014). Et tilsvarende billede tegner sig, nar
man ser pa data fra NFA (2014):

De 5 FTF-jobgrupper hvor der oftest bliver stillet modsatrettede krav i

arbejdet

Socialrddgivere 27,5%
Politi 26,9%
Jordemgdre 25,8%
Skolelzerere*
Ergoterapeuter
Caent o ok van
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

m Ofte mAltid

* Note: Data er indsamlet fgr den nye arbejdstidsaftale for lsererne blev gennemfgrt. Billedet kan se anderledes ud i dag

Kilde: Szerkgrsel fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2014
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3.2 Selvledelse, ansvar og ressourcer

| dag er en stor del af den daglige ledelse og
planlaegning overdraget til medarbejderne,
blandt andet som en konsekvens af sammenlaeg-
ninger i storre enheder, distanceledelse, oget
ledelsesspaend og fjernelse af mellemleder-
laget. Flere medarbejdere varetager ledelsesop-
gaver eller opgaver udenfor deres fag- og kom-
petenceomrade. Det handler om fleksibilitet eller
flydende greenser i forhold til arbejdsopgaver og
kolleger. Job beriges med ledelsesopgaver, men
ikke altid ledelses- og beslutningskompetence.
Medarbejderne bliver gjort ansvarlige for forhold,
som de reelt ikke har indflydelse pa og kvalifika-
tioner og ressourcer til at lgse.

Mere end hver fijerde FTF’er oplever, at de far
arbejdsopgaver, som de ikke far de nedvendige
ressourcer til at kunne udfere (FTF 2014). De job-
grupper, der ifolge undersggelsen af FTF’ernes
psykiske arbejdsmilje 2014 saerligt oplever, at de

far arbejdsopgaver, som de ikke far de ngdven-
dige ressourcer til at udfgre, er blandt andre
jordemedre, laerere, socialradgivere og paeda-
goger (FTF 2014).

Den enkelte medarbejder patager sig mere
arbejde og ansvar og lgser opgaver udenfor eget
fagomrade og/eller egentlige ledelsesopgaver,
uden at medarbejderne nedvendigvis har reel
ledelses- eller beslutningskompetence eller

far de nedvendige ressourcer. Medarbejderne
kan dermed opleve at komme i klemme mellem
ansvar, ressourcer og befgjelser.

Medarbejderne er bade ansvarlige for at lede
sig selv og for at bidrage til at lede organisa-
tionen i den rigtige retning. Medarbejderne er
selvledende i kraft af, at de evner at tage ansvar
for planleegningen og gennemforelsen af deres
eget arbejde inden for de accepterede rammer
mellem medarbejder og organisation.

DET GRANSELOSE ARBEJDE



De 5 FTF-jobgrupper, hvor medarbejderen sjeldnest har tilstraekkelige
befgjelser i forhold til det ansvar, der er i arbejdet**

Jordemgdre

Kost- og ernaeringsansatte
Sygeplejersker
Skolelzerere*

Politi

Gennemsnit for hele
arbejdsmarkedet

6,8% ‘

30

27,5%

9,4%

7,6%
7,4%

6,9%

o 8,1%

0% 5%

10% 15% 20% 25% 30%

H Sjeldent mAldrig

* Note: Data blev indsamlet fgr den nye arbejdstidsaftale for lzererne blev gennemfart. Billedet kan se anderledes ud i dag

** Note: Mens IT-professionelle som samlet jobgruppe ikke ligger pé top 5 med en andel pd 4,62 %, er andelen af
underjobgruppen IT-teknikere 10,79 % og dermed nr. 2 pé top 5.

Finansansatte som samlet jobgruppe figurerer ikke i top 5. Ser man p& underjobgruppen 'ansatte med arbejde indenfor
kundebetjening og kassererarbejde' er andelen 8,59 % og ligger dermed nr. 3 pd top 5

Kilde: Szerkgrsel fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2014

3.3 Samarbejde, koordinering og
prioritering

En vaesentlig del af den organisatoriske
graenselgshed handler om arbejdsdeling og
opgavefordeling mellem kolleger og dertil-
herende rolleklarhed eller rollekonflikter. Sund-
hedsvaesenet er en af de sektorer i samfundet,
hvor flest professioner og faggrupper skal samar-
bejde om lgsningen af meget komplicerede
kerneopgaver (SATH 2012; 47). Arbejdsdeling

og opgavefordeling stiller krav til klarhed over
samarbejde, koordinering og roller. Det betyder
0gsa, at de mange forskellige faggrupper i et
eller andet omfang far og afgiver arbejdsopgaver
til hinanden.

| det greenselose arbejde leder medarbejdere sig
selv og hinanden. Koordineringen af arbejdsop-
gavernes planlaegning, udfgrelse og evaluering

varetages ikke af lederen, men foretages ofte af
medarbejderne i feellesskab. Samarbejdet med
kollegerne betyder, at planlsegningen af arbejdet
skal ske i teet forhandling og samarbejde med
kollegerne. Der kan komme hasteopgaver ind,
sa medarbejderne i samarbejde med kollegerne
skal omstille sig og prioritere i dagens og ugens
arbejdsopgaver. Medarbejderne er ngdt til at
tilpasse deres opgaver i forhold til kollegernes
arbejde. Det kan veaere, at kollegerne har andre
ideer eller forslag til, hvordan arbejdsopgaverne
prioriteres og arbejdet skal udferes. Selvledelse
medferer, at medarbejdere patager sig en leder-
rolle over for andre medarbejdere, hvilket kan
skabe usikkerhed om, hvem der har ansvaret for
hvad, samt (rolle)konflikter og intern stridighed.
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| ovenstaende caseeksempel samarbejder
Hanne og hendes kolleger i hjemmesygeplejen
ved at lede og inkludere hinanden i arbejds-
opgaverne. Pa den made er Hanne og hendes
kolleger ikke bare ansvarlige for at lgse deres
egne - tildelte — arbejderopgaver. De patager
sig et storre ansvar for, at hele arbejdsprocessen
fungerer. Pa den made er medarbejderne med
til at fastseette faglige, processuelle og resultat-
maeessige standarder for, hvordan arbejdet skal
koordineres. De ser deres arbejdsopgaver i et

starre perspektiv og tager derved selv hand om

de fejl og mangler, som senere hen i arbejdspro-
cessen kan risikere at udvikle sig uhensigtsmaes-
sigt eller farligt. Men hjemmesygeplejersken
Hanne mener, at det presser kollegerne og kan
ga ud over kollegaskabet, nar medarbejderne
skal overtage store dele af ledelsesansvaret.
Medarbejderne stiller hinanden til regnskab for
deres handlinger og beslutninger, fordi der i
gruppen er en feelles ansvarsfglelse og forplig-
telse overfor kerneopgaven. Medarbejderne

DET GRANSELOSE ARBEJDE



oplever en ansvarlighed og forpligtelse over for
hinanden og for den feelles opgave, som de skal
lofte. Kollegerne er med til at sikre, at arbejdet
bliver udfert i forhold til standarderne, og ma
skride ind, hvis det ikke gor det. P4 den made
begraenses medarbejdernes selvbestemmelse
af kollegerne, som kan have en anden holdning
til, hvordan arbejdet skal udferes. Det kan ga ud
over kollegaskabet, nar medarbejderne blander
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sig i hinandens arbejde, fordi der er uenighed
om, hvordan arbejdet udferes fagligt og etisk
forsvarligt.

3.4 Faglighed og kvalitet

Selvledelse kan gore det sveert at trackke
greensen for, hvad man har ansvar for, og
hvornar man har arbejdet nok. Der er uklarhed
omkring faglighed, kvalitet, mal og succeskrit-
erier i arbejdet. Ifolge undersegelsen af
FTF’ernes psykiske arbejdsmilje 2014 oplever
kun hver femte FTF’er, at der meget ofte eller
altid er fastlagt klare mal for deres arbejde

(FTF 2014). Det er iseer jobgrupperne indenfor
undervisningssektoren, der angiver, at der
sjeeldent, meget sjeeldent eller aldrig er faslagt
klare mal for deres arbejde (FTF 2014). Samme
undersggelse viser, at det ogsa er jobgrupperne
i undervisningssektoren, der oplever, at de
sjeeldent, meget sjeeldent eller aldrig helt klart
ved, hvad deres ansvarsomrade er samt ved
helt ngjagtigt, hvad der forventes af dem i deres
arbejde. De oplever, at rolleklarheden i arbejdet
er lille eller meget lille (FTF 2014).

Det kan veere sveert for medarbejderne at
vurdere og beslutte, hvornar deres arbejde er
gjort godt nok, fordi der altid kan leveres lidt
mere kvalitet i opgavelgsningen. Det bliver

i hoj grad overladt til medarbejderne selv at
bestemme og definere, hvori arbejdsopga-
verne praecist bestar. Det kan vaere sveert selv
at definere, hvad ens arbejdsopgaver er og skal
veere, og hvordan de lgses bedst. Det er medar-
bejderens eget ansvar selv at skabe og udfylde
rammerne for arbejdet — men sveert for dem at
gennemskue, hvad der forventes og kraeves

af dem. For eksempel oplever sygeplejersker
indenfor psykiatrien, at forventningerne til dem er
uklare og modstridende (SATH 2012; 10). Helle,
der er sygeplejerske i psykiatrien oplever, at det
er hendes forventninger til sig selv og hendes
egne personlige og faglige standarder og mal,
der bliver pejlemaerket for hendes arbejde.
Organisatorisk set er ogsa laerernes arbejde
interessant, idet det i stigende grad foregar som
teamarbejde, hvor laererne sammen planleegger
og gennemfarer undervisning pa tveers af klasse
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En af de tendenser, man ser i det organisato-

risk graenselese arbejde er ogsa en beveegelse
veek fra kontrol og over mod styring gennem
omsorg og veerdier. Arbejdsgiveren behover ikke
leengere at kontrollere de ansattes arbejdsindsats,
det sorger de ansatte selv for, fordi de er selvle-
dende, engagerede og identificerer sig med deres
arbejde (SATH 2012). Medarbejderne har bade
ansvar for at skabe rammerne og for at udfylde
dem ved at udfere selve arbejdet.

Ansvar for eget arbejde kan i mange sammen-
haenge veere positivt og et udtryk for en hej grad
af indflydelse pa eget arbejde. Men det har ogsa
en bagside. Det opleves ofte af medarbejderne
som om, de kun har sig selv at bebrejde, hvis de
har undervurderet opgavens omfang og dermed
ikke formar at leve op til arbejdspladsens krav.
Medarbejderne kan komme til at sta alene med
en folelse af ikke at sla til eller kunne na helt i
mal med en arbejdsopgave. Med selvledelse kan
det opleves som ens egen skyld, at man ikke har
faet sagt fra over for de sveaere arbejdsvilkar. P4
denne made kan den organisatoriske og subjek-
tive graenselgshed i arbejdet ses som to sider af
samme sag.

trinnet. Det forventes af laererne, at de selv tager
ansvar for, ikke bare at planleegge og gennemfore
undervisning, men ogsa at lgse problemer og tage
hand om rollefordeling og arbejdsdeling. Teamet
skal i vid udstraekning selv finde ud af at indfri de
uformaliserede arbejdskrav og forventninger fra
ledelsen. Dermed er der tale om en hgj grad af
organisatorisk greenselgshed for laerernes ved-
kommende. De fleste organisatoriske elementer i
arbejdet skal koordineres, diskuteres og fastlaeg-
ges leererne imellem (Kamp, Lund & Hvid 2009).
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3.5 Opsummering af organisatorisk graenselashed
| det folgende opsummeres en reekke af de karakteristika — herunder fordele og ulemper — der er for-
bundet med organisatorisk greenselgst arbejde.

Karakteristika for organisatorisk greenseleshed
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Subjektiv greenselgshed handler om medarbej-
dernes indstilling til og motivation i forhold til
arbejdet. Her taenkes ofte pa arbejde som kilde
til mening og udviklingsmuligheder. Subjektiv
greenselgshed handler om, hvorvidt der er klare
greenser mellem arbejdet og det personlige,
eller om arbejdet bliver en central del af person-
ligheden — og omvendt.

41 Arbejdet som kilde til selvvaerd og
identitet

For at afdeekke den subjektive greenselgshed
sperges til, om arbejdet har stor indflydelse pa
den personlige trivsel, om man patager sig ar-

Lone er uddannet psedagog og var i fem
ar ansat pa en skole i specialafdelingen
for ADHD beorn pa 6-18 ar, indtil hun blev
sygemeldt

Lone folte, at hun leverede darlig kvalitet i
arbejdet og ikke havde mulighed for at arbejde
fagligt forsvarligt, og det gav hende darlig sam-
vittighed og stress. Lone oplevede ikke, at det
var muligt at bevare mening, engagement og
faglighed i arbejdet.

Lone kunne hun godt have onsket, at det var
muligt, at hendes fagperson og privatperson
kunne skilles lidt mere ad. Men hun mener, at det
kan veere sveert, fordi man som paedagog er nadt
til at have personligt engagement og naerveer i
jobbet. Man kan ikke bare mede op pa arbejde
og lade veere med at ga ind i det med liv og sjeel.
Lone gnsker, at hun kunne have bekymret sig
mindre om sit arbejde. Der manglede noget
struktur pa, hvilke problemer og bekymringer,
der horte til pa arbejdspladsen, og hvad der
horte til derhjemme.

”Der kunne opstd et eller andet, som forceldrene
havde brug for at vende, og sd var man der jo
for dem. Ogsa i tankerne. Der var jo hele tiden
et eller andet, som fx planlcegningen af dagen
efter, som fyldte rigtig meget.”

bejdspladsens problemer som sine egne, taenker
pa arbejdet, nar man har fri, samt om praestatio-
nerne i arbejdet er afgerende for selvvaerdet. De
jobgrupper, der ifelge undersegelsen af FTF’er-
nes psykiske arbejdsmiljo 2014 saerligt synes,

at deres arbejde har stor betydning for dem, er
blandt andre friskoleleerere, jordemedre, fysiote-
rapeuter og paedagoger (FTF 2014).

Jens er IT-tekniker. Han var indtil for nylig
ansat som supporter pa et universitet. Han
stoppede, fordi han blev syg af modsaetnin-
gen mellem det, han blev malt p3, og det
der gav faglig og personlig mening for ham

| neesten 10 ar var Jens ansat i et team pa 3
personer, der stod for IT-support for medarbej-
derne pa et universitet.

De forste 4 ar, han var ansat i teamet, oplevede
han engagement, energi og selvtillid i arbejdet.
Han var opslugt af de komplicerede opgaver,
som der ikke var nemme Igsninger pa, og hvor
man skulle sparre med bade kolleger og brugere.
Han fokuserede pa de opgaver, som var fagligt
udfordrende, men som ogsa tog tid. For Jens var
det at have et arbejde en mulighed for at udvikle
sig og udeve sin faglighed. Arbejdet gav ham
faglig stolthed og selvtillid.

Men der blev mindre og mindre tid til at udfere
de komplicerede opgaver. Jens oplevede det
som et stort problem, at han ikke kunne na alle
sine arbejdsopgaver, og at kvaliteten af opga-
velgsningen i forhold til brugerne samtidig blev
mindre vigtig for ledelsen. Det pressede hans
faglighed og engagement.

"Jeg vil ikke veere tilfreds med at have et
arbejde, som jeg ikke er engageret i. Jeg kan
ikke pG den mdde laegge hjernen derhjemme.
Sddan er jeg ikke skruet sammen.”



Der er sket en bevaegelse fra den traditionelle
kollektivt orienterede lenarbejder som idealfore-
stilling til individuel selvrealisering og karriere-
orientering (Kamp, Lund & Hvid 2009; 614). Vi
ser en stigende tendens til en individualiseret
arbejdsorientering hos medarbejderne, hvor

det handler om medarbejderens personlige
ambitioner og forventninger til sig selv. Arbejdet
er mere end blot udveksling af arbejdstimer,
arbejdskraft og len mellem arbejdsgiver og
arbejdstager. Arbejdet er ikke laengere blot en
kilde til indkomst, men ogsa en vaesentlig kilde
til selvveerd og identitet. Arbejdet handler i lige
sa hej grad om at fa udfordrende arbejdsop-
gaver, som man kan fordybe sig i og udvikle sig
igennem. Arbejdet er en mulighed for at opna
faglig stolthed og selvveerd.

To ud af tre IT-professionelle oplever, at de i hgj
grad eller meget hgj grad bliver opslugt af deres
arbejdsopgaver (NFA AH14).

Jens, IT-tekniker og indtil for nylig ansat
som supporter pa et universitet

Jens oplevede, at det kom til at handle mere om
at serge for at trykke pa de rigtige knapper, der
angavy, at de havde lgst en opgave, fremfor selve
indholdet i opgavelasningen. Denne mangel pa
faglighed samt engagement og selvtillid i arbej-
det kom til at fylde meget for Jens personligt,
ogsa nar han kom hjem fra arbejde.

At arbejdet foregik pa den made, tog engage-
mentet og meningen ud af arbejdet for Jens. Det
fik ogsa stor indvirkning pa ham, nar han havde
fri. Han oplevede, at det gik ud over hans energi
og overskud. Han havde ikke overskud til at se
venner og familie. Han matte anstrenge sig for at
holde fast i sine fritidsaktiviteter. Han kunne ikke
slippe arbejdet mentalt. Arbejdet kom til at fylde
alt for ham.

De 5 FTF-jobgrupper, der oftest oplever, at arbejdet kreever sa meget
energi, at det gar ud over privatlivet**

Skolelaerere* ‘ ‘ 26,9%‘ ‘ ‘ 32,9%
Farmakonomer ‘ ‘ 29,2% ‘ ‘ 1)2% 30,4%

Pzedagoger ‘ 2‘2,3% ‘ 27,4%
Socialrddgivere ‘ 23,0% ‘ 26,7%

Jordemgdre 20‘,8% ‘ 26,3%

ol T R ——
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
Ofte m Altid

* Note: Data er indsamlet fgr den nye arbejdstidsaftale for lsererne blev gennemfgrt. Billedet kan se anderledes ud i dag

** Note: Af gvrige FTF-jobgrupper, der ligger over gennemsnittet for hele arbejdsmarkedet kan naevnes politi og

sygeplejersker, der ligger pa hhv. 25,04 % og 24,64 %

Kilde: Szerkgrsel fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2014
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| den subjektive greenselgshed sker der en
forskydning i balancen mellem arbejde og fritid,
sa der ikke er noget klart skel mellem arbejde
og fritid. Nar selvveerdsfolelsen er koblet op pa
arbejdspraestationer, sa rykker arbejdet ogsa
ind i privatlivet, fordi den generelle trivsel —
ogsa udenfor arbejdet — er afhaengig af succes
pa arbejdet. Arbejdet kommer nemt til at fylde
meget mentalt og tage energi og overskud fra
familie og privatliv.

4.2 Personlig involvering i arbejdet

Flere FTF-jobgrupper arbejder med menne-

sker og har et greenselgst arbejdsliv i forhold til
deres personlige involvering i arbejdet. Det er
en stor del af omsorgsmedarbejderes arbejde

at kunne tale med og hjeelpe mennesker, hvad
end de passer dem, udreder dem, udvikler dem,
behandler dem eller plejer dem. Det er naerlig-
gende for medarbejderne at tage arbejdet med
hjem i den forstand, at de ofte vil taenke pa nogle
af de belastende situationer, som de har oplevet i
lobet af dagen eller ugen.

“Jeg kan ikke efterlade folk et sted, hvor de ikke
er blevet madt eller hort. Hvis jeg efterlader folk
der, sa bliver det simpelthen for hardt. Jeg giver
hellere keb pd min arbejdstid end p& min person-
lighed og mine faglige ambitioner.”

Helle, sygeplejerske i Born- og Ungepsykiatrien

Arbejdet kan derved komme til at fylde sa meget
i medarbejdernes liv, at det bliver folelsesmaes-
sigt belastende. Naesten hver tredje FTF’er (30,9
pct.) oplever, at deres arbejde ofte eller altid
bringer dem i folelsesmaessigt belastende situa-
tioner (FTF 2014). For socialradgiverne gaelder
det 41,3 pct. (FTF 2014).

Nar arbejdet bringer medarbejderne i folelses-
maessigt belastende situationer, kommer det
nemt til at fylde meget mentalt for medarbej-
derne. Mens nogle medarbejdere er gode til

at veere til stede mentalt der, hvor de fysisk
befinder sig, kan det veere mere vanskeligt for
andre. Nogle medarbejdere forseger at gore det

til daglig praksis at temme deres hoved mentalt
for arbejde, nar de er pa vej hjem fra jobbet

ved at fa diskuteret de faglige overvejelser og
frustrationer, de har, inden de tager hjem. Andre
medarbejdere bliver laengere pa arbejdet for at
have afsluttet arbejdet bade fysisk og mentalt,
inden de tager hjem. Det kan veere vaesentligt at
vaere bevidst om handtering af arbejdets men-

Pia er socialradgiver i en familieafdeling i
en mellemstor kommune i Jylland

Nar Pia oplever sit arbejde som belastende, hen-
vender hun sig hurtigst muligt til sin fagkoordina-
tor og ger opmaerksom pa, at hun har brug for at
snakke om det. Hun har brug for at fa vendt for-
skellige komplekse problemstillinger, sa hun kan
sikre sig, at det hun ger, er rigtigt. Hun har altid
nogen at ga til med problemerne, sa hun ikke
kommer til at sidde alene med dem. Det tilskriver
hun i hgj grad god og naerveerende ledelse.

Hun forseger at fa dreftet sine sager feerdige pa
arbejde, sa de ikke fylder, nar hun kommer hjem.
Hun kan ikke sige sig fri fra at gore det i et vist
omfang, men hun sidder ikke derhjemme og er
odelagt. Hun oplever, at hun far det afleveret
pa arbejdspladsen, hvor de ogsa far supervi-
sion, hvis de har brug for det. Men hun har ogsa
oplevet at have sager, som er gaet hende pa,
sa hun har haft brug for at ringe til en kollega
og fa pustet ud om aftenen. Hun oplever, at de

i hendes team er rigtig gode til at sparre med
hinanden, og at koordinatoren altid er god

til at lytte, nar hun sidder med bekymringer i
forbindelse med sit arbejde.

“Jeg kan godt blive bdde fysisk og psykisk
udmattet af at skulle snakke med bern om vold.
Jeg har ogsa en stopklods.”



tale fylde, da FTF’erne generelt oplever hgje
folelsesmaessige krav i arbejdet* . Hver anden
FTFer (48,2 pct.) oplever store eller meget store
folelsesmaessige krav i arbejdet (FTF 2014).

Fordelen ved, at arbejdet er subjektivt
greenselgst er, at arbejdspladsen far meget
ansvarsfulde og dedikerede medarbejdere med
en steerk arbejdsmoral og arbejdsetik. Samtidig
oplever medarbejderne, at arbejdet giver dem
mulighed for personlig udvikling og trivsel.
Medarbejderne oplever, at arbejdet er sjovt,
udfordrende, udviklende og selvrealiserende
samt status- og identitetsskabende. De oplever
en hoj grad af engagement og mening i arbejdet.

Pia er socialradgiver i en familieafdeling i
en mellemstor kommune i Jylland

Pia oplever, at det er spaendende og givende, at
hun kan bruge noget af sig selv i sit arbejde som
socialradgiver i forhold til de ting, som barnene
forteeller hende.

Pia oplever, at hun meget ofte tager sin faglige
person med hjem og tilsvarende, at hun tager sin
private person med pa arbejde. For Pia haenger
det sammen. Hun synes ikke, at der er klare
greenser mellem arbejdet og det personlige. Hun
bruger sig selv i sit arbejde som socialradgiver.
Der er ikke forskel pa den, hun er som menneske,
og den hun er pa arbejde. For hende er arbejdet
som socialradgiver en central del af hendes
personlighed.

"Jeg teenker ikke, at man kan vcere i det her fag
uden at give en smule af sig selv.”

4 Ovenstdende tal stammer fra undersegelsen af FTFer-
nes psykiske arbejdsmilje i 2014. | undersogelsen “Arbejds-
milje og Helbred 2014” oplever deltagere fra jobgrupper med
sundheds- og omsorgsarbejde og mange direkte kontakter
med borgere/klienter, at de i saerlig grad skal tage stilling til
andre menneskers problemer. Deltagere fra jobgrupper med
undervisnings- og omsorgsarbejde og mange direkte kon-
takter med borgere/klienter bliver oftere end gennemsnittet
foelsesmaessigt berort pa arbejdet (NFA AH14)
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Et udviklende og meningsfuldt arbejde er som
udgangspunkt et gode, men der kan ogsa veere
en bagside ved, at arbejdet er den primeaere kilde
til udvikling og selvvaerd. Nar arbejdet er kilden
til selvrealisering, udfordringer, mening, trivsel
og selvveerd, bliver arbejdet og personligheden
uadskillelige. Arbejdet bliver en central kompo-
nent i identiteten. Medarbejderne skal bruge sig
selv, nar de er pa arbejde.

Der er en tendens til, at seette lighedstegn
mellem hvem vi er som mennesker, og hvem vi er
pa arbejde, og sa bliver arbejdet og arbejds-
preestationen afgerende for trivsel og selvvaerd.
Der bliver tale om en selvveerdsfolelse, der er
koblet op pa praestationer pa arbejdet. Praesta-
tioner og succes pa jobbet opfattes som person-
lig succes. Fiasko pa jobbet tages som et tegn pa
personlig uformaen. Medarbejderne oplever, at
de er folelsesmaessigt forpligtet overfor arbejdet.
Helle, sygeplejerske i psykiatrien, udtrykker den
folelsesmaessige forpligtelse pa falgende made:

"Nar noget bliver sa personligt, som mit arbejde
er, og man ikke faler, at man sldr til, fordi man
ikke har tid, sG er der kun et sted at placere
ansvaret, og det er hos mig selv. Jeg har et
samlet redskab, som er hele mig [...] Fordi vi er
vores eget arbejdsredskab, bliver det opfattet
som en personlig kritik og uformden, nar man
ikke kan nd sit arbejde. Man tcenker, at det er ens
egen skyld.”

Helle, sygeplejerske i Barn- og Ungepsykiatrien
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De 5 FTF-jobgrupper hvor arbejdet betyder mest (ud over indkomsten)*

Jordemgdre ‘ 58,9% ‘ 100,0%
Sygeplejersker ‘ 51,1% ‘
Ergoterapeuter ‘ 56,3% ‘
Socialrddgivere “17,5% ‘
Skolelzerere ‘ 51,0%
Gt o e o
0% 20% 40% 60% 80% 100%

I meget hgj grad =1 hgj grad

* Note: Af gvrige FTF-jobgrupper, der ligger over gennemsnittet for hele arbejdsmarkedet kan naevnes i kronologisk
reekkefglge: paedagoger, finansansatte, fysioterapeuter, IT-professionelle, politi, bioanalytikere samt told- og
skattemedarbejdere. Andelen ligger mellem 73,03 % og 77,12 % for de nzevnte grupper

Kilde: Szerkgrsel fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, Arbejdsmiljg og Helbred i Danmark 2014

4.3 Harfin balance mellem engagement og
arbejdsnarkomani

Som medarbejder kan det veere sveert at koble
fra og ikke taenke pa arbejde, nar man har fri.
Det gar ud over arbejdslivsbalancen, at der ikke
er energi og overskud til naerveeret til familie og
venner.

Udover familien gar det ogsa ud over medarbej-
derne sely, fordi pauser, refleksion og kreativ
distraktion eller anden mental genopladning
nedprioriteres og traeder i baggrunden (Holt,
Hvid, Kamp & Lund 2013; 30). Hjernen har brug
for pauser, men der er en tendens til, at medar-
bejderne mere eller mindre konstant teenker

pa arbejdet. Det haenger ofte sammen med, at
arbejdet udmatter medarbejderne folelsesmaes-
sigt og denne folelse ikke altid er til at laegge fra
sig, ndr man kommer hjem. Eksempelvis oplever
naesten hver anden sygeplejerske (43,3 pct.),

at deres arbejde i hoj grad eller meget hoj grad
udmatter dem folelsesmeessigt (FTF 2014).

Lone er uddannet paedagog og var i fem ar
ansat pa en skole i specialafdelingen

Pa trods af glimt af faglighed oplevede Lone, at
det var for svaert for hende at vaere i arbejdet.
Darlig samvittighed og darligt humer er noget,
som hun har keempet med, fordi hun har slaebt de
darlige oplevelser og frustrationerne pa arbejdet
med hjem.

Lone oplevede, at hun tit satte dagsordenen der-
hjemme pa den negative made, og at det fyldte
meget i familielivet.

“"Derhjemme var jeg altid sur og aldrig tilstede-
veerende. Selvom min mand eller born fortalte
mig noget, sG var der altid lige en mail, som

jeg var optaget af [...] Det var jo arbejde og
arbejde og arbejde. Til sidst sov jeg heller ikke
om natten over det, fordi jeg skulle have det til
at haenge sammen paG arbejde. Arbejdet var der
hele tiden.”



Nar man snakker om subjektiv graenselegshed,

i den forstand, at medarbejderne naermest er
blevet arbejdsnarkomaner, er det vaesentligt at
skelne mellem arbejdsnarkomani og engage-
ment. Engagement i arbejdet bestar af tre hoved-
bestanddele; energi, engagement og fordybelse
(Hakanen et al, 2008 & 2012 i SATH12). Energi
daekker over at arbejde energisk og veere flek-
sibel, at vaere villig til at yde en stor indsats og
vise en vis udholdenhed. Engagement daekker
over det at veere involveret og synes, at arbejdet
er vigtigt, at gere en forskel og at vaere stolt af
sit arbejde og sin arbejdsplads. Fordybelsen
handler om at ga op i sit arbejde.

Over for denne tilstand star arbejdsnarkomani,
hvor man altid arbejder hardt og laenge. Man kan
ofte ikke lade veere, selvom man bliver opfordret
til det af andre. Der er altid mere arbejde, som
ikke er gjort, og som andre ikke kan gere ligesa
godt. Mens arbejdsnarkomani haenger negativt
sammen med tilfredshed i livet, haenger engage-
ment positivt sammen med livskvalitet, og
engagement gar ogsa hand i hand med et godt
privatliv. Men greensen mellem engagement og
arbejdsnarkomani kan veere flydende og en svaer
balancegang. Arbejdet som leerer fordrer eksem-
pelvis, at man er kreativ og nyskabende. Laererne
italesaetter tydeligt performancebaserede selv-
veerdsfolelser, hvor succes handler om at gore
en positiv forskel i bernenes liv, at de trives og
udvikler sig (Kamp, Lund & Hvid 2009).
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Helle er sygeplejerske i Barn- og Ungepsy-
kiatrien

Helle omtaler sig selv og sine naermeste kolleger
som livline for over 100 familier. Helle foler sig
presset pa sin faglighed, sine ambitioner og kva-
liteten i arbejdet. Hendes arbejde er i hgj grad
baseret pad hendes engagement, naervaer og per-
sonlige erfaringer. Hun oplever, at arbejdet bliver
gjort yderligere belastende, idet der ikke er tid
og ressourcer afsat til at kunne skabe en relation,
hvor begrnene og foraeldrene foler sig set og hort.

Selve samtalerne med familierne er kernen i
Helles arbejde. Det er i de 45 minutter, hun

har til samtalerne, at hun skal na at skabe en
relation med de unge, sa de fgler sig madt. Hun
har kolleger, der papeger, at man ikke kan na at
skabe en tillidsfuld relation pa kun 45 minutter,
og derfor kan man ligesa godt spare tid og gere
samtalerne kortere. Fra ledelsens side er det
blevet meldt ud, at de skal seenke deres barre for
kvalitet i arbejdet.

"Jobbet er en stor del af min identitet. Det
kommer til at pdvirke mig i min egen opfattelse
af mig selv. Det giver mig en folelse af ikke at
vaere god nok. Nar jeg ikke kan bestride det her
arbejde pa de her vilkdr, sG ma det veere fordi,
jeg ikke er god nok.”
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4.4 Opsummering af subjektiv greenseleshed
| det felgende opsummeres en raekke af de karakteristika — herunder fordele og ulemper — der er for-
bundet med subjektivt greenselost arbejde.

Karakteristika for subjektiv graenseleshed

Hvad handler Arbejde og personlighed bliver uadskilleligt. Identiteten som medarbejder kan ikke skilles fra den private

graenselos- identitet. Arbejdet er status- og identitetsskabende. Medarbejderne definerer ikke deres livi modsaetning til
heden arbejdet, men arbejdet som en del af deres liv..
om?

Stort felelsesmaessigt engagement i arbejdet er en lige sa vigtig parameter i arbejdet som viden og kompe-
tencer.

Arbejdet er ikke blot et lenarbejde, medarbejderne er personligt dybt involverede i arbejdet. Medarbej-
derne har mulighed for at seette deres personlige praeg pa arbejdet - udtrykke sig i og gennem arbejdet.

Der er hoje folelsesmaessige krav i arbejdet.
Arbejdet tages mentalt med hjem.

Den faglige interesse er ogsa en personlig interesse.

Fordele Arbejdet giver mulighed for at udleve og forfelge personlige ambitioner. Arbejdet er en kilde til selvveaerd og
faglig stolthed. Giver anerkendelse, indkomst og netvaerk.

Personlig tilfredsstillelse i arbejdet. At arbejde handler ikke kun om at yde, men ogsa nyde. At blive betalt
for noget, man elsker at gore, er en motivation i sig selv.

Arbejdet giver personlig og faglig udvikling, udfoldelse og selvrealisering. Arbejdsopgaverne er interes-
sante, spaendende, relevante, sjove og udfordrende.

Dedikerede og ansvarsfulde medarbejdere med staerk arbejdsmoral og arbejdsetik. Stort engagement og
hoj grad af mening i arbejdet. Skaber kvalitet.

Frihed i arbejdet til at kunne na personlige og faglige mal

Ulemper Mangel pa mentale pauser og afkobling - medarbejderne taenker pa og bekymrer sig om arbejdet, nar de
har fri. Nogle vil hellere vaere pa arbejde end at holde fri.

Forpligtethed overfor arbejdet - sveert at adskille medarbejdernes og arbejdspladsens ambitioner, mal og
forventninger. Medarbejderne er frie til selv at bestemme over deres arbejdsliv, men de er forpligtet pa den
made, de forholder sig til arbejdet pa.

Arbejdet og arbejdspraestationen bliver afgerende for trivsel og selvvaerd. Medarbejderne oplever person-
lig fiasko og felelse af skyld og skam, hvis de ikke kan levere toppraestationer eller leve op til egne faglige
standarder.

Der er ikke noget mentalt skel mellem arbejde og fritid. Mangel pa mentalt og felelsesmaessigt naerveer
med familie/venner - nar arbejdet invaderer privatsfaeren, gar det udover familie/venner/fritid, som kommer
i anden reekke.

Folelsesmaessige belastninger i arbejdet, fordi der er hoje folelsesmaessige krav.

Arbejdsidentiteten individualiseres.




51 Opsamling pa kortlaegningen

af FTF’ernes greenselose arbejde

Formalet med denne kortlaegning har veeret at
nuancere graenselgshedsbegrebet og illustrere,
hvordan forskellige former for greenselgshed

kommer til udtryk blandt forskellige FTF-grupper.

Arbejdslivet har eendret karakter som konse-
kvens af en lang raekke andringer som har
medfert en oplesning af de klare greenser, som
kendetegner det mere traditionelle arbejdsliv.
Det geelder for eksempel opdelingen mellem
arbejdsliv og familieliv, arbejdstid og fritid, fag-
person og individ. Nar arbejdet aendrer karakter
og bliver greenselost, medferer det, at vi er nedt
til at udvikle nye mader at forsta vores arbejdsliv
pa og nye metoder til at handle og navigere i
arbejdslivet.

Kortleegningen og de illustrative case-
forteellinger har vist, at det er helt centralt

at nuancere opfattelsen af det greenselgse
arbejde, sa det daekker flere dimensioner end
greenselgshed i tid og sted. Det er tydeligt, at
den organsatoriske og subjektive greenselgshed
fylder meget for rigtig mange FTF’ere. Det
geelder navnlig i omsorgsfagene og i under-
visningssektoren, men ogsa i fx IT-branchen og
finanssektoren er der eksempler pa udfordringer
som folge af subjektiv greenselgshed.

Som tallene fra savel NFA som FTF’s egen
undersogelse af psykisk arbejdsmiljo viser,
opleves de enkelte dimensioner og delementer
af greenselost arbejde i variende grad af forskel-
lige faggrupper. Men det er samtidig centralt at
papege, at alle dimensioner af greenseleshed
kan veere til stede for alle faggrupper, ligesom
der kan veere betydelige interne forskelle i

en branche eller faggruppe, afheengig af den
jobfunktion medarbejderen varetager, og den
arbejdsplads, medarbejderen er ansat pa. Man
kan derfor vanskeligt afgraense specifikke
graenselgshedsproblemstillinger som vaerende
universelt relevante at adressere for en samlet

faggruppe.
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Der er dog alligevel en raekke faellestraek, som
kan give et fingerpeg om, hvilke dimensioner af
greenselgshed, det kan veere saerligt relevant
at tage op og fokusere pa i den forebyggende
arbejdsmiljgindsats pa arbejdspladserne.

Hvis en arbejdsplads har veeret eller skal
igennem storre organisatoriske forandringer med
sammenlaegning af afdelinger, ny organisering
med tvaerfaglige teams, reduktion af ledelseslag
(oget ledelsesspaend), nedskeeringer i antallet af
medarbejdere eller stigning i maengde og type
af opgaver mv., kan det veere seerligt relevant

at seette fokus pa de potentielle rolleuklar-
heder og usikkerheder i forhold til mal, fag-
graenser og ansvar, som skaber organisatoriske
greenselgshedsudfordringer.

Hvis en arbejdsplads har mange medarbejdere,
der arbejder i teet kontakt med borgere, og hvor
der er hoje folelsesmaessige krav i arbejdet, er
det seerligt relevant at saette fokus pa handter-
ing af den subjektive greenseloshed. Og hvis

en arbejdsplads har mange medarbejdere med
IT-opkoblinger, arbejdsmobiler mv., der kan
anvendes fra hjemmet eller andre steder uden for
arbejdspladsen, er det seerligt relevant at saette
fokus pa udfordringerne ved graenselgsheden i
tid og sted.

Samtidig viser kortleegningen og de individuelle
case-forteellinger, at de forskellige former for
greenselgshed eksisterer samtidigt. De griber ind
i og forsteerker hinanden og kan som sadan ikke
behandles helt saerskilt. Nar den personligt og
fagligt dybt engagerede medarbejder har teknisk
mulighed for at fortsaette arbejdet hjemmefra pa
grund af opkobling til arbejdspladsens mails og
systemer hjemmefra, forstaerker det eksempelvis
udfordringerne med mentalt at leegge ansvaret
og arbejdet fra sig i fritiden.

Feelles for mange FTFere fra bade den offent-
lige og private sektor er, at de oplever, at deres
faglighed saettes under pres eller kommer i
klemme. De oplever, at det er sveert at udfere
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arbejdet fagligt forsvarligt inden for de givne
styringsmaessige og ressourcemaessige rammer.
Konsekvensen er, at nogle medarbejdere veelger
at tage fritiden i brug for at kunne gore et —i
egen optik — tilfredsstillende og fagligt forsvarligt
stykke arbejde. En reekke af case-forteellingerne
illustrerer, hvordan mal- og resultatkrav eller
dokumentationskrav, der ikke giver faglig mening
for den enkelte medarbejder, skaber frustration
og oget arbejdspres. Samtidig skaber uklare

mal, forventninger og faggraenser grobund for, at
den enkelte medarbejder saetter individuelle mal
og standarder for arbejdet og selv patager sig
ansvaret for at afgere, hvornar arbejdet er udfert
godt nok.

Navnligt gennem case-forteellingerne tegner der
sig et billede af betydningen af ledelsens hand-
tering af udfordringerne ved det graenselgse
arbejde som helt afgegrende for, hvordan medar-
bejderne er i stand til at handtere de graenselgse
arbejdsvilkar. Der er bade positive og mindre
positive erfaringer med ledelsens handtering i
de forskellige cases. Pa den positive side er der
eksempler p3, at de negative konsekvenser af
subjektiv graenselgshed ved folelsesmaessigt
belastende arbejde kan reduceres gennem
ledelsesmaessig sparring og supervision. Men
der er ogsa negative eksempler, hvor selvledelse
udfoldes i et fraveer af ledelse, som forer til
uklarhed, konflikter og stress.

Generelt efterlyser flere af medarbejderne en
dialog og afstemning med ledelsen om det
kvalitetsmaessige indhold i kerneopgaven. Det
erisaer i den organisatoriske og subjektive
greenselgshed, at ledelsen spiller en central
rolle, fordi der her er mange uklarheder. Nar

der mangler en forventningsafstemning og
rammerne er uklare, er der storre risiko for, at
greenselgsheden giver udfordringer. Samtidig er
der tale om en vanskelig balancegang. Pa den
ene side er der behov for tydelig graensesaetning
i arbejdet, og pa den anden side er der behov
for fleksibilitet og medbestemmelse i forhold til
at fa plads til faglighed. Det nytter saledes ikke,
at ledelsen udstikker meget klare forventninger,
mal og kvalitetskrav til arbejdet, hvis disse ikke

opleves som fagligt forsvarlige, eller fysisk og
tidsmeessigt mulige for medarbejderne.

| forhold til den subjektive graenselgshed

giver det ikke mening at fokusere pa helt at
fierne de folelsesmaessige krav i arbejdet. Det
folelsesmaessige engagement og naerveer i
arbejdet er ofte en forudseaetning for at gore
arbejdet godt. Udfordringen er at saette medar-
bejderne i stand til at handtere de folelsesmaes-
sige belastninger og bevare engagementet uden
at det gar ud over helbred, familie, venner og
fritid.

Men vi ser ogsa, at der er stor forskel pa, hvad
medarbejderne efterlyser af ledelsen. Forskellige
medarbejdere har forskellige behov og ensker
om greenser i arbejdslivet, og netop derfor er
dialogen pa arbejdspladsen central. Det er van-
skeligt at lave love og regler, der kan reducere
de negative konsekvenser af graenselgsheden
uden, at det ogsa fjerner nogle af de fordele, som
greenselgsheden afstedkommer. Det er kollektivt
pa arbejdspladsen, at der skal saettes graenser
gennem dialog og dbenhed og en feelles
afvejning af fordele og ulemper ved forskellige
lesninger. | den forbindelse har medarbejderne
ogsa et medansvar for at saette greenser og veere
bevidste om egne graenser. Det handler ogsa om
den enkelte medarbejders mulighed og ansvar
for samt vilje og kompetencer til selv at saette
greenser i og for arbejdet.

God handtering af graenselesheden er saledes
afgerende for at fremme fordelene og reducere
ulemperne ved et arbejdsliv, der i stigende grad
bliver mere graenselest. Som det gar igen i flere
af casene er god ledelse forstaet som synlig,
aben og neerveerende ledelse, en af forudsaet-
ningerne for at kunne handtere det greenselese
arbejde. For at kunne handtere graenselesheden
og fa det bedste ud af den, er det vigtigt at
saette fokus pa ledelse, plads til faglighed og
meningfulde styringsformer. P4 den made kan
man skabe grobund for at hgste fordelene ved
greenselgsheden i form af fx eget fleksibilitet,
faglig udvikling, medbestemmelse og indflydelse
pa eget arbejde.



5.2 Opmaerksomhedspunkter og gode rad

| det felgende er sammenfattet en raekke
opmaerksomhedspunkter og gode rad, der

dels er baseret pa den eksisterende forskning i
greenselgst arbejde, dels pa input fra arbejdsmil-
jokonsulenter i FTF’'s medlemsorganisationer, der
har siddet i felgegruppen pa kortlaegningsprojek-
tet. Endelig er nogle af informanternes egne rad
til at handtere graenselgsheden fra de illustrative
cases inkorporeret. Samlet er det taenkt som en
form for idékatalog, der indeholder inspiration

til, hvordan udfordringerne ved det greenseleose
arbejde konkret kan handteres pa forskellige
niveauer.

Opdelingen i niveauer tager udgangspunk i den
sakaldte IGLO-model (Individ, Gruppe, Ledelse,
Organisation), dog i omvendt reekkefalge,

idet de veesentligste rammer for handtering af
graenselgst arbejde pa arbejdspladserne findes
pa det organisatoriske og ledelsesmaessige
niveau. De oplistede punkter gar pa tveers af de
tre former for greenseleshed, der er behandlet i
denne kortleegning.
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Organisatorisk

Ledelsesmaes-
sigt

Kortlaegning blandt FTF-jobgrupper

Tydeligger og konkretisér organisationens vision, mission og mal.

Brug APV’en og Igbende trivselsundersggelser til at kortleegge oplevelsen af graenselgshed i arbejdet
med fokus pa de relevante dimensioner: tid og sted, organisatorisk (herunder faggraenser og rollekonflik-
ter) og subjektivt (herunder folelsesmaessige krav/belastninger i arbejdet).

Brug SU/MED/AMO til at drefte muligheder og udfordringer forbundet med graenselgst arbejde.

Brug SU/MED/AMO til at drefte budgettets konsekvenser for sammenhaengen mellem ressourcer og
arbejdsmaengde.

Formulér, med forankring i de eksisterende samarbejdsfora, en personalepolitik med saerskilt afsnit om
balance i forholdet mellem arbejde og privatliv, forventninger om tilgeengelighed og besvarelse af mails
udenfor normal arbejdstid, eventuelle retningslinjer for supervision mv.

Brug de arlige MUS/GRUS til at afdeekke, hvordan det gar med at skabe og fastholde arbejdslivsbalancen.

Skab mulighed for kompetenceudvikling, efteruddannelse m.v. i arbejdstiden.

Veer aben, synlig og neerveerende som leder. Tydeligger egen rolle i forhold til selviedende medarbejdere.
Veer opmaerksom pa, at selvledelse ikke kraever mindre ledelse.

Definér selvledelsesrummet og rammerne; hvad skal medarbejderne preestere fagligt, hvem har ansvar for
hvad, og hvad skal man i feellesskab arbejde hen imod?

Patag dig ledelsesansvaret for de overordnede prioriteringer, og meld ud internt og eksternt.

Droft realistiske kvalitetskrav, deadlines og ressourcer med medarbejderne. Lav klare og tydelige kriterier
for kvalitet i dialog med medarbejderne.

Afstem opgaver og kvalitet med de (medarbejder)ressourcer, der er til radighed. Hav lebende dialog
med medarbejderne om balance mellem krav og ressourcer, arbejdsbelastning, opgaveprioritering og
stresshandtering.

Planlaeg med tidsbuffer ift. uforudsete, akutte haendelser og ekstraopgaver, og skab rum og tid til pauser
og fordybelse i arbejdet.

Skab en arbejdspladskultur, hvor der er abenhed overfor kritik, s& medarbejderne undgar moralsk stress
og at komme i klemme med deres faglighed.

Vis respekt for medarbejderens liv uden for organisationen og behov for restitution og veer opmaerksom
pa din egen funktion som rollemodel.

Hav en gensidig forventningsafstemning med medarbejderne om, hvornar de skal sta til radighed og
besvare arbejdsrelaterede mails og opkald. Ger det muligt og legitimt for medarbejderne at sige fra.

Giv medarbejderne mulighed for supervision og debriefing i forbindelse med belastende sager og ar-
bejdsopgaver.

Bring de kvalitetsmaessige dilemmaer videre til dem, der fastsaetter rammer, mal, ressourcer og nor-
meringer.




Gruppevis

Medarbejderen
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Afszet seerlige tidsperioder til koordinering og informationsudveksling, sa | undgar lebende forstyr-
relser af hinandens arbejde.

Prioritér feellesskab, samarbejde og videndeling. Hold sammen, steot hinanden og hold fast i de aftalte
greenser. Vis respekt for kollegernes liv uden for organisationen og behov for restitution, pauser og fordy-
belse i arbejdet.

Fa i feellesskab opbygget et billede af, hvordan opgaverne fordeles og leses, og hvordan ressourcerne
prioriteres.

Definér kerneopgave og kernekompetencer for hver medarbejder for at mindske koordinationsproblemer
og tydeligger, hvem der er ansvarlig for hvad. Skab en vis specialisering, sa ikke alle skal deltage i alt.
Det mindsker medarbejdernes rolleuklarhed og rollekonflikter og ger deres opgaver og ansvar er mere
tydelige. Serg ogsa for at have back-up, sa enkelte medarbejdere ikke bliver uundveerlige/overbelastede.

Hav en dialog mellem kolleger om, hvor meget arbejdet fylder mentalt. Udveksl ideer og tips til at opna en
bedre arbejdslivsbalance.

Brug hinanden til at sparre med i de falelsesmaessigt belastende sager, sa problemer og bekymringer ikke
fylder mentalt, nar | kommer hjem.

Brug de tillidsvalgte til at gare opmaerksom pa og drafte feelles udfordringer med arbejdslivsbalancen. Det
giver de tillidsvalgte mulighed for at tage relevante problemstillinger op i arbejdspladsens samarbejdsfora
(SU/MED/AMO).

Ga til ledelsen og fa afklaret og defineret dine arbejdsopgaver og arbejdsaktiviteter, hvis du er i tvivl.
Eftersperg prioritering og forventningsafstemning.

Kommuniker i sa god tid som muligt, hvis der er problemer med at na deadlines, eller hvis du oplever
dilemmaer i forhold til opgavelosning og kvalitet.

Lav en arbejdsrytme, hvor der indgar pauser. Teenk rytmer ind i arbejdet. Laeg arbejdet fra dig fysisk og
mentalt pa bestemte tidspunkter.

Brug hjemmearbejdsdage med omtanke. Faellesskab, samarbejde, sparring og videndeling fordrer
tilstede-

veerelse.

Opstil rammer for din hjemmearbejdstid. Aftal med dig selv hvor og hvornar, du arbejder. Planlaeg arbejdet
derhjemme pa bestemte tidspunkter.

Overvej at have to adskilte mobiltelefoner og mailadresser — én privat og en til arbejde.

Traek din personlige graense og snak med din leder og dine kolleger om den. Det er vigtigt at fa gjort op
med dig selv og din familie, hvor meget arbejdet ma fylde (mentalt) i dit og jeres liv.

Overvej om dit selvveerd og identitet i for hej grad er knyttet op pa dit arbejde.
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6.1 Kilder

FTF. Undersogelse af FTF’ernes psykiske
arbejdsmiljo 2014 (ikke offentliggjort i sin
helhed men udvalgte resultater er offent-
liggjort i temaanalyser og som nyheder pa
www.ftf.dk )

Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmilje, Arbejdsmilje og helbred i
Danmark 2014 (Refereret til som NFA AH14).
Undersogelsen kan downloades her: http:/
www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/arbejd-
smiljoedata/arbejdsmiljoe-og-helbred-20

Holt, Helle; Hvid, Helge; Kamp, Annette &
Lund, Henrik Lambrecht (2013): Et arbejdsliv
i acceleration — Tiden og det graenselose
arbejde. 1.udgave. Roskilde Universitetsfor-

lag

Kamp, Annette; Lund, Henrik Lambrecht &
Hvid, Helge (2009): Tid, belastning og feel-
lesskaber i det graenselgse arbejde. Psyke
og Logos

Lund, Henrik Lambrecht og Hvid, Helge
(2007): @je pa det psykiske arbejdsmiljo i
graenselgst arbejde. Rapporten kan down-
loades her: https://www.lo.dk/Politik/Ar
bejdsmiljo/Ojepaarbejdsmiljoet/Ojepadetps-
ykiskearbejdsmiljoigraenselostarbejde.aspx

SATH 2012; Kristensen, Tage Sendergard
(2013): Psykisk arbejdsmilje blandt syge-
plejersker - Arbejdsmiljgundersogelse. Rap-
porten kan downloades her: http://www.dsr.
dk/Arbejdsmilj%C3%B8/Sygeplejerskers-ar-
bejdsmilj%C3%B8/Sider/Psykiske-arbejds-
milj%C3%B8-blandt-sygeplejersker-2012.
aspx

SATH 2015; Serensen, Louise Kryspin.
Februar 2016. DSR analyse. NOTAT Overblik
over sygeplejerskers psykiske arbejdsmiljo
for 14 arbejdspladstyper. (Refereret til som
SATH 2015) . Notatet kan downloades her:

https://dsr.dk/sites/default/files/50/opslags-
vaerk_sygeplejerskers_psykiske_ar-
bejdsmiljoe_fordelt_paa_14_arbejdsplads-
typer_opdat_19_feb_2016.pdf

Sygeplejersken Argang 2015 nr. 8. Bladet
kan downloades her: https://dsr.dk/sygeple-
jersken/arkiv/sy-nr-2015-8

Teknologiradet (2005): Balancen mellem
arbejdsliv og det andet liv. Rapporten kan
downloades her: http://tekno.dk/pdf/projek-
ter/pO5_Balancen_mellem_arbejdsliv_og_
andet_liv.pdf

@vrig inspiration

Groth-Brodersen, Signe (2013): Selvledelse:
Fra ledelse til selvet. En socialpsykologisk
analyse i forholdet imellem selvledelse,
ledelse og stress i det moderne arbejdsliv.
CBS. Ph.d. Serie 02.2013

Kristensen, Anders Raastrup (2011): Det
graenselgse arbejdsliv — at lede de selvle-
dende medarbejdere. Gyldendal Business.
1. udgave, 1.oplag

Lund, Henrik Lambrecht; Christensen, Aske
og Scheller, Vibeke Kristine (2014): Tidsmiljo
— En ny vej til bedre psykisk arbejdsmilje

og produktivitet? Et forskningsprojekt. HK
Kommunal. Rapporten kan downlo-ades her:
http://rudar.ruc.dk//bitstream/1800/17326/1/
Tidsmilj_.pdf



Indenfor forskning omkring graenselgst

arbejde opereres normalt med 5 dimensioner

af greenseloshed; tid og sted; organisatorisk;
kulturel; politisk og subjektiv greenselgshed. |
denne kortlaegning er dimensionerne kulturel og
politisk greenselgshed valgt fra. Vi har valgt at
fokusere pa de tre dimensioner af greenseleshed,
som er mest konkrete og umiddelbart relevan-
te i forhold til FTF’erne. Kamp, Lund & Hvid
(2009) betegner den kulturelle dimension af
greenselgshed som en forandring af arbejds-
pladsens veerdier og normer, fx ved forseg

pa at skabe et staerkt virksomhedsfeaellesskab
med en hgj grad af samherighed. Den politiske
greenseleshed medfarer en stigende delegitime-
ring af de kollektive reguleringsformer og aftaler
(Kamp, Lund & Hvid 2009; 614).

Den kvantitative del af kortlaegningen af FTF’er-
nes graenselgse arbejde bygger pa en saerkarsel
fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejds-
miljes (NFA) undersegelse "Arbejdsmilje og
Helbred i Danmark 2014” samt FTF’s egen
medlemsundersggelse af FTF ernes psykiske
arbejdsmilje fra 2014. Dette er suppleret med en
kvalitativ kortlaegning i form af interviews med
FTFere ansat i en raekke forskellige FTF-fag
inden for forskellige brancher i den offentlige og
private sektor.

Undersggelsen "Arbejdsmilje og Helbred 2014”
er baseret pa en stikpreve pa 50.000 beskaefti-
gede lsnmodtagere i Danmark mellem 18 og 64
ar. NFA har analyseret pa svar fra de cirka 27.000
lenmodtagere, der deltog i undersggelsen. Det
er den anden maling i en serie af malinger, som
vil blive gentaget hvert andet ar frem til 2020.
Resultaterne bygger pa tveersnitsdata, hvilket
betyder, at data alene siger noget om deltager-
nes oplevelse af deres arbejdsmilje og helbred
pa det tidspunkt, de blev spurgt. Spergeske-
maet omfatter 53 hovedspergsmal om psykisk
og fysisk arbejdsmilje og helbred. Heraf er der

til seerkgrslen til denne kortlaegning udvalgt

13 spergsmal, der belyser graenselgsheden i
arbejdet pa de tre udvalgte dimensioner; tid og
sted, organisatorisk og subjektiv greenseloshed. |
forhold til 4 af de 13 udvalgte spargsmal skal det
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papeges, at der kun er sma forskelle mellem alle
jobgrupper pa arbejdsmarkedet. Det drejer sig
om felgende spargsmal;

Hvor ofte har du indflydelse pd, hvorndr du laser
dine arbejdsopgaver?

Hvor ofte har du indflydelse pd, hvordan du loser
dine arbejdsopgaver?

Hvor ofte har du tilstraekkelige befajelser i
forhold til det ansvar, du har i dit arbejde?

Hvor ofte ved du helt klart, hvad der er dine
arbejdsopgaver?

Jobgrupperne i "Arbejdsmilje og Helbred 2014”
er inddelt med udgangspunkt i oplysninger fra
Danmarks Statistik (DISCO-08). Der er tale om
jobgrupper, der rummer jobs med samme eller en
besleegtet arbejdsfunktion i en arbejdsmiljgsam-
menhang. Nar data i denne rapport omtales
som en saerkarsel, er det fordi, NFA for FTF har
opgjort resultaterne pa jobgrupper, der passer
bedre med jobgrupperne i FTF’s medlemsorga-
nisationer og altsa ikke blot beslaegtede ar-
bejdsfunktioner. En reekke jobgrupper er derfor
her tilpasset en FTF sammenhaeng.

Konkret betyder det, at i seerkorslen er jobgrup-
perne politi og faengselsbetjente adskilt (idet
faengselsbetjente ikke er en FTF-jobgruppe),
ligesom sygeplejersker og jordemeadre, fysiote-
rapeuter og ergoterapeuter samt bioanalytike-
re og farmakonomer er adskilt, da de tilherer
forskellige faglige organisationer. Det er grupper,
der i den originale NFA-underseagelse er slaet
sammen, men hvor det er muligt at underopdele
besvarelserne i de for FTF relevante grupper.

Herudover er IT-teknikere og IT-konsulenter
sldet sammen i kategorien IT-professionelle i
saerkerslen, sa de afspejler PROSAs medlem-
mer. Der er desuden lavet en jobgruppe med
betegnelsen kost- og ernaeringsansatte, der
afspejler Kost- og Ernaeringsforbundets medlem-
mer. Desuden er der sammensat en jobgruppe
under betegnelsen ‘finansansatte’, som daekker
over jobgrupperne ‘arbejde indenfor finans og
okonomi’; ‘'arbejde med finans, regnskab og
matematik’; ’kundebetjening og kassererarbejde
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i finansvirksomhed’, som alle herer under Finans-
forbundet. Tallene for finansansatte i kortlsegnin-
gen er dermed et gennemsnit for ansatte med
finans og deekker over en relativt stor spredning
af undergrupper med forskellige uddannelser og
jobtyper.

De resterende jobgrupper (eksempelvis
socialradgivere, paedagoger og skolelaerere
m.fl.) er bevaret som de fremstar i den origi-
nale NFA-undersggelse og tallene er derfor

de samme i kortleegningen i naerveerende
rapport og den originale offentligt tilgeengelige
NFA-undersegelse. Det er muligt at ga ind i
NFA undersagelsen og fa en detaljeret jobkode
(DISCO-08) og leese uddybende beskrivelser af
de jobtyper, der indgar i jobgruppen.

FTF gennemferer cirka hvert femte ar en stor

undersggelse af FTF’ernes psykiske arbejdsmilje.

Undersggelsen i 2014 er udsendt til cirka 12.800
respondenter hvoraf cirka 7.300 har besvaret. |
undersggelsen deltager 21 af FTF’s medlems-
organisationer fordelt pa brancheomraderne
administration, service og tjenesteydelser; dag-
og degninstitution; finans og forsikring. Tilsam-
men repraesenterer de 21 organisationer 85
procent af de ansatte pa FTF-omradet. En raekke
af FTF’s medlemsorganisationer deltager ikke i
undersogelsen. Af veesentlig relevans for denne
rapport kan naevnes, at PROSA ikke deltager i
FTF undersggelsen.

Nar data fra bade "Arbejdsmilje og Helbred
2014” og undersogelsen af FTF’ernes psykiske
arbejdsmilje fra 2014 bruges, er det for at styrke
det kvantitative grundlag for kortlaegningen af
det greenselose arbejdes udbredelse blandt
forskellige FTF-grupper. Det danner samtidig
grundlaget for at kunne seette medarbejdernes
fortaellinger i de 9 cases i perspektiv.

Kortleegningen af det graenselgse arbejde

er saledes ikke foretaget pa baggrund af en
selvsteendig undersggelse, der er malrettet det
greenselose arbejde blandt FTF’erne. | stedet
er der taget udgangspunkt i en reekke sporgs-
mal fra de to eksisterende undersegelser, der

fungerer som indikatorer for greenseleshed i
arbejdet. | begge undersogelser er sporgs-
malene som hovedregel besvaret pa en fem-
skala.

Begge undersogelser tager udgangspunkt i
NFAs oprindelige tredaekkersporgeskema til
maling af det psykiske arbejdsmilje samt det
faellesnordiske QPS-Nordic spergeskema og
belyser medarbejdernes psykiske arbejdsmilje.
Spergsmalene i denne kortleegning er udvalgt
pa baggrund af de spergsmal, som Hvid og
Lund (2007) brugte i deres analyse for LO af
greenselgst arbejde.

Det har ikke inden for rammerne af kortlaegnin-
gen veeret muligt at analysere data i undersagel-
serne pa tveers af arbejdspladstyper, jobtyper,
ansvarsomrader, arbejdsomrader, anciennitet
m.v., og det er derfor heller ikke muligt i denne
kortleegning at se pa betydningen af disse
faktorer for oplevelsen af graenselgshed i
arbejdet. Det har heller ikke vaeret muligt at se
specifikt pa lederne i de pagaeldende jobgrup-
per. Der er ingen tvivl om, at arbejdspladstypen
for de forskellige medarbejdere i jobgrup-
perne ogsa spiller en vaesentlig rolle i forhold
til det psykiske arbejdsmiljo og oplevelsen af
greenselgshed i arbejdet.

Som det ses i det kvantitative materiale, er
skolelzerere en af de FTF-jobgrupper, der slar ud
pa flere parametre savel inden for tid/sted, orga-
nisatorisk og subjektiv graenselgshed. Kortlaeg-
ningen indeholder ikke en case fra undervis-
ningssektoren, da medlemsorganisationerne
indenfor undervisningssektoren ikke har haft
mulighed for at bidrage med cases i denne
kortlaegning. Pa undervisningsomradet er der
derfor kun tale om kvantitativ kortlaegning. Data
i begge undersogelser er indsamlet for den nye
arbejdstidsaftale for leererne blev gennemfeort i
august 2014. Billedet for denne jobgruppe kan
derfor se anderledes ud i dag. Den nye aftale
indebaerer mange steder, at den enkelte laerer
skal bruge flere af sine arbejdstimer pa skolen

- ogsa forberedelsestimer. | den forstand var
laerernes arbejde mere greenselost ferhen, hvor



leereren i hejere grad selv radede over timer til
forberedelse og havde storre frirum til at for-
berede sig hjemmefra. Rammebetingelserne for
laerernes arbejde er stadig under udvikling og
normalsituationen kendes derfor endnu ikke.

| de udvalgte cases fremstilles enkelte medarbej-
deres specifikke oplevelser fra deres arbejdsliv.
Der er altsa ikke tale om udtemmende objektive
og repraesentative fortaellinger, hvor perspekti-
ver fra kolleger, ledelse, venner og familie m.fl. er
inddraget. Der er tale om de enkelte medarbej-
deres egne oplevelser og fortolkninger heraf. Det
er derfor ogsa kun deres fremstilling af ledelse
og styringsformer, som bliver fremstillet. Casene
er udvalgt pa baggrund af dialog med FTF’s
medlemsorganisationer i forhold til de relevante
faggrupper. Interviewene er alle foregaet over
telefon som semistrukturerede interviews med
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udgangspunkt i en interviewguide. Alle casene
er anonymiserede og blevet godkendt af de
pageaeldende medarbejdere.

Kortlaegningen er lobende droftet med og har
faet input fra en felgegruppe bestadende af ar-
bejdsmiljgkonsulenter fra Dansk Socialrad-
giverforening, Finansforbundet, PROSA, BUPL,
Dansk Sygeplejerad og Danske Bioanalytikere.
Desuden har forskerne Henrik Lambrecht Lund
fra Center for Arbejdslivsstudier pa Roskilde
Universitet samt Anders Raastrup Kristensen fra
Department of Management, Politics and Phi-
losophy pa Copenhagen Business School vaeret
tilknyttet projektet som ressourcepersoner.

Bade forskere og felgegruppe har bidraget med
kommentarer og kvalitetssikring af projektet

undervejs.
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Case 1: Som leder kan man ikke ga hjem, nar klokken slar fire 43
Bente er uddannet paedagog og har veeret leder pa forskellige ledelsesniveauer i samme

kommune i 27 ar. Bentes historie er et eksempel pa, hvordan greenserne mellem arbejde og
fritid opleses.

Case 2: Fritiden tages i brug for at opfylde dokumentationskrav. 46
Lene er socialradgiver og arbejder i Barne- og familieafdelingen i en sterre jysk kommune.

Lenes arbejde er greenselgst i tid og sted, og hun feler sig nedsaget til at arbejde udenfor
normal arbejdstid for ikke at ga pa kompromis med faglighed og ansvarsfalelse.

Case 3: Online 24-7 skaber merarbejds- og tilgesengelighedskultur. 49
John er uddannet inden for offentlig forvaltning og er ansat i en lenvirksomhed. Johns arbejde

er greenselost i tid og sted og fleksibilitet og tilgeengelighed er med til at oplese skellet mellem

at vaere pa arbejde og at have fri.

Case 4: Vi er vores eget arbejdsredskab 52
Helle er uddannet sygeplejerske og har igennem mange ar arbejdet med sarbare barn og

unge i Barn- og Ungepsykiatrien. Helles historie er et eksempel pa subjektiv graenseloshed,

hvor hun er presset pa sin faglighed og kvalitet i arbejdet.

Case 5: Nedbrudte faggraenser og uforudsigelighed............c.ccoecvevuerivuinnericuinnserssicssecnsesssacesnens 55
Mette er uddannet paedagog og har i 16 ar veeret ansat pa en skole i et socialt belastet og

multikulturelt omrade. Mettes historie er et eksempel pa organisatorisk graenselashed, hvor

faggreensen mellem laerere og paedagoger bliver uklar.

Case 6: Uklare roller og uklart ansvar i arbejdet med komplekse og ustabile borgere.......... 57
Hanne har veeret sygeplejerske i 20 ar, og arbejder som udekerende hjemmesygeplejerske

i en jysk landkommune. Hannes historie er et eksempel pa organisatorisk graeenselgshed,

hvor Hanne og hendes kollegaer patager sig ledelses- og planlaegningsopgaver.

Case 7: Arbejde med darlig kvalitet giver darlig samvittighed 60
Lone er uddannet psedagog, og arbejdede i en specialafdeling for barn med ADHD pa en SFO

og skole. Lones historie er et eksempel pa, hvordan graenserne mellem individet og fagpersonen

bliver flydende, nar man ikke feler man har mulighed for at arbejde fagligt forsvarligt.

Case 8: Maltal seetter engagement og faglighed under pres 63
Jens harica. 20 ar arbejdet som IT-tekniker. Han stoppede i sit forrige job, fordi han blev syg af
modsaetningen mellem det, han blev malt pa, og det der gav faglig og personlig mening for ham.

Jens’ historie er et eksempel pa, hvordan graenserne mellem individet og fagpersonen bliver flydende.

Case 9: Personlighed og engagement er afgerende for at veere en god socialradgiver.......... 66
Pia arbejder som socialradgiver i en familieafdeling i en mellemstor kommune. Pias arbejde er
folelsesmaessigt belastende og hendes historie er et eksempel pa subjektiv greenseleshed.



Modelfoto

Organisering
Bente er bernehusleder, hvilket vil sige, at hun

dels er leder for nogle institutionsledere, og dels
peedagogisk leder for en afdeling vuggestuebarn
og en afdeling bernehavebegrn og dertilherende
medarbejdere. Som leder har Bente ansvar for
de rammer, der skal til for, at bernene trives og
udvikler sig, og for at medarbejderne kan gore
deres arbejde. Hun har mange administrative
opgaver sasom udarbejdelse af strategier,
oplaeg, projekter samt seerlige mgdeskemaer og
planer.

Nar klokken slar fire

Bente oplever, at det er sjaeldent, at hun kun
arbejder 37 timer om ugen. Generelt oplever hun,
at det er nodvendigt at arbejde langt mere end
de 37 timer, hun er ansat til.

Det giver ikke mening for mig at gé hjem, ndr
klokken slar fire. Den mdde kan jeg ikke arbejde
pa. Det er farst, ndar klokken slar 16, at jeg for-
bereder mig til meder og laver oplaeg.
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Bente er 54 ar, uddannet paedagog og har veeret leder
pa forskellige ledelsesniveauer i samme kommune i 27
ar. Hun blev for 9 ar siden bernehusleder for to institu-
tioner. Hun er gift og har voksne born.

Bentes historie er et eksempel pa, hvordan greenserne mellem
arbejde og fritid oplgses. Hun har som leder ansvaret for
medarbejdere, born, samarbejde med foreeldre og bestyrelse
samt administration og ekonomi overfor kommunen. Det er
neodvendigt for hende at arbejde ud over normal arbejdstid

for at veere velforberedt og ikke at ga pa kompromis med sin
faglighed og ansvarsfolelse.

Der hvor arbejdstiden skrider meget for hende
er de uger, hvor der er mange aftenmoder

med bestyrelser, afdelinger og personale samt
ekstraordinaere moder. Men hun oplever ogsa, at
selve ansvaret for barnenes trivsel er med til at
forleenge arbejdstiden.

Man kan jo ikke selv bestemme, at alle bern og
familier trives i den periode [red. uden for almin-
delig arbejdstid]. Man skal hjcelpe dem ved at std
til rédighed og kunne lese deres konflikter.

Desuden oplever hun, at arbejdet fylder for
hende mentalt udenfor almindelig arbejdstid,
fordi hun star med ansvaret for bernenes trivsel.

Man gdr derhjemme og taenker pd de familier,
der eri krise. Man kan ikke bare parkere det
uden for deren klokken fire. Det fylder mentalt.
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Harfine graenser kraever disciplin og op-
maerksomhed

Bente anser det graenselese arbejde som et
arbejde, hvor balancen mellem arbejde og fritid
tipper, sa arbejdet tager over og glider ind i
fritiden.

Graenserne er hdarfine, nar man er leder. Man skal
veere rigtig opmaerksom pd det, hvis ikke ar-
bejdslivet skal infiltrere privatlivet for meget. Det
skrider lige sd stille.

Da hendes barn var sma, var det utaenkeligt at
fa mails lerdag og sendag. | takt med at hendes
barn er blevet voksne, er der ogsa sket et skred
med teknologien, s& man altid kan arbejde og
besvare mails.

Hvis ikke man er meget disciplineret og opmaerk-
som, kan man komme til, hvis man skal tjekke sin
kalender, ogsa lige at tiekke sin mail, fordi man er
nysgerrig. Hvis alle laver deres arbejdsopgaver,
ndr det passer dem, kommer man indirekte til at
presse hinanden.

Bente taenker, at hendes medarbejdere og leder
forventer af hende, at hun star til rdadighed uden
for normal arbejdstid. Medarbejderne kan altid fa
fat pa hende, men hun tror ikke, at de forventer
svar pa mails og opgaver i weekenden. Forvent-
ninger om tilgeengelighed er ikke noget, de har
snakket om i afdelingerne eller ledelsen. Hun
oplever ikke, at der er klarhed over forventninger
om tilgeengelighed. Hun har brug for at forvent-
ningsafstemme det med bade med sin leder og
sine medarbejdere. Hun oplever, at ledelsesni-
veauet over hende lader graenserne skride i
forhold til privatsfeeren og sender mails i week-
enderne, hvilket ogsa presser lederne mere.

Man kan sagtens komme til at presse hinanden
hele vejen rundt i en organisation, fordi man ikke
er opmaerksom pd graensen mellem arbejde og
privatliv. Det er ikke af ond vilje. Men hvis alle
sidder og skriver lordag, fordi de har en ledig
stund, s@ gar det ikke.

Prioritering og planlaegning

Nar man er leder, anser Bente det som vigtigt at
veere god til at planleegge og prioritere sin tid og
sine opgaver og skabe overblik. Man skal veaere
god til at fa tingene organiseret og planlagt.

Jo bedre man er til det, jo bedre er man til at
udnytte medarbejdernes kompetence og fa
bornene til at trives.

Men samtidig oplever hun, at det er sveert altid at
veere et skridt foran, fordi der altid dukker nogle
nye dagsordener og ekstraopgaver op, som
forstyrrer planlaegningen. Der er ikke tid nok til at
na alle arbejdsopgaverne.

Man kan sagtens sige, at man bare skal prioritere
om. Men den prioritering er ikke sG enkel, for der
er mange andre ting, der ogsd skal prioriteres.

Rammer, vilkar og kvalitet

Bente oplever ogsa, at hendes planlaegning
skrider, fordi hun som leder kerer sig om sin
faglighed og star til rddighed for at kunne
bidrage til, at paeedagogerne kan gore deres
arbejde endnu bedre. Hun mener, at hendes
stolthed og ambitioner pa omradet er en
forudsaetning for at kunne gere arbejdet godt.
Men det er samtidig vigtigt at veere rigtig god til
at vurdere, om kvaliteten af det, man leverer, er
okay indenfor de givhe rammer.

Som leder skal man vcere rigtig god til at sige
‘jeg leverer her til og ikke mere’. Ellers bliver

det et uendeligt stykke arbejde. Man skal selv
bestemme, hvad man leverer og sG have tillid til,
at det er en vis kvalitet. SG skal man ogsd have
nogle knivskarpe pejlemcerker i forhold til, hvad
man synes er i orden, man leverer.

Tager ind pa arbejde om aftenen

Bente frygter, at greensen mellem arbejde og
fritid skrider for hende, hvis hun tager arbejde
med hjem. Hun gver sig meget i, at arbejdet skal
blive pa arbejdspladsen. Hun vil hellere blive
leenge pa arbejde eller tage hen pa arbejde om
aftenen end at tage arbejdsopgaver med hjem.



Selvom jeg mader klokken 8, bliver jeg til klokken
17. Arbejdstiden skrider for mig. Det er en lang
arbejdsdag.

Bente foretraekker at sidde pa arbejdspladsen,
hvor der er adgang til diverse budgetter og
papirer. For nylig tog hun ind pa arbejde en aften
for at na at lave nogle justeringer pa arsbudgettet
inden for deadline.

Efter ferier tager hun ogsa altid ind pa arbejde
om sendagen for at veere pa forkant og fa skabt
tid til faglige refleksionsprocesser, sa det ikke er
det administrative arbejde, der tager al hendes
tid. Nar hun arbejder om sendagen, er det fordi
hun gar meget op i, at det administrative arbejde
ikke forstyrrer hendes tilstedeveerelse over for
medarbejderne. Som leder er det vigtigt for
hende at veere lydher over for medarbejderne og
have mulighed for at give feedback og sparring.

Skab dialog og tillid

Bente er optaget af at forbedre det paedagogiske
arbejde og skabe faellesskaber, hvor alle er inklu-
deret og har det godt. Hun oplever, at hun tager
kompleksiteten i arbejdet med sig hjem.

£

Dialog og abenhed mellem politikerne, admini-
strationen og alle ledelsesniveauerne i styrings-
kaeden.

Faglige netveerk for ledere.

Sparring, coaching og radgivning for ledere.

goger.

Som leder forventes man bdde at kunne spare
pd og forbedre det paedagogiske arbejde. Man
skal skabe fornyelse og innovation samtidig med
tryghed, stabilitet og faste rammer for bern og
medarbejdere. Politikerne vil have kvalitets-
mdlinger, rapporter og tal, men de vil ogsd have
de blaode veerdier som trivsel.

Fordi man som leder sidder med kompleksitet,
paradokser og dilemmaer i arbejdet er det vigtigt
med dialog, dbenhed og netvaerk, sa lederne
ikke star alene. Man skal veere i nogle gode
faglige netveerk, hvor man sammen kan drofte
udfordringer, dilemmaer og paradokser. Der skal
veere et sted, hvor ledere kan fa sparring, radgiv-
ning eller coaching i konkrete situationer.

Det er ogsa vigtigt, at politikerne, administra-
tionen og alle ledelsesniveauer i styringskeeden
medes til dialog om de paedagogiske lsereplaner
og effekterne og betydningen af det paedago-
giske arbejde med bernene og laeringsmiljoer,
der kan skabe bedst muligt trivsel og udvikling.

Vigtigheden af at blive lyttet til, fG respekt og
blive inddraget, geelder ogsa for ledere. Vi skal
baere stemmerne fra pcedagoger og forceldre
laengere op i systemet.

BENTES BUD PA HANDTERING AF UDFORDRINGERNE | DET GR/ZANSELDSE ARBEJDE:
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Vigtigt at have tillid til og veere rigtig god til at

vurdere kvaliteten af det, man leverer.

organisationen med mails og

L

enden.

ver i week-

Vezer opmaerksom pa ikke atresse hinanden i
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DET GRANSELOSE ARBEJDE

Case 2: Fritiden tages i brug for at opfylde dokumentationskrav

Arbejdet bliver mere flydende

Lene og hendes kolleger har faet arbejdsmo-
biltelefoner, fordi de er meget ude af huset. Pa
telefonen kan de bade svare mails og sende
sms’er til de unge og deres foreeldre. Den ufor-
melle form for kontakt, oplever Lene, giver hende
en bedre mulighed for at opna kontakt med de
unge og deres familier. Det betyder samtidig, at
hun og hendes kolleger kan arbejde, tjiekke mails
og foretage opkald hjemmefra.

Derudover har de ogsa faet baerbare computere,
som de kan tage med hjem og arbejde pa. De har
en it-lesning, der ger det muligt for dem at tilga
kommunens programmer og dokumenter hjem-
mefra. Det har medfert, at der bliver arbejdet
mere hjemme.

Det er alt sammen noget, som de selv har efter-
lyst for at arbejdet kunne gores lettere, og det
giver mere fleksibilitet og effektivitet, men det
betyder ogsa, at det hele bliver mere greenselast.
Tiden hvor de arbejder bliver mere flydende.

Jeg tiekker mails paG telefonen derhjemme flere
gange dagligt. Bade morgen og aften. Jeg kan
ikke lade vcere.

Foler et keempe ansvar

Lene oplever, at socialradgiveres arbejde let
bliver greenselost, fordi de sidder leenge pa
arbejdet og arbejder eller tager computeren med
hjem, fordi de feler et keempe ansvar for deres
sager.

Ndr noget er ved at bryde sammen eller der er
et barn, som man er bekymret for, sG sidder man
gerne laenge og arbejder eller ogsé tager man
computeren med sig hjem og arbejder.

Selv tager hun oftest det skriftlige arbejde i
forbindelse med de bernefaglige undersogelser
med hjem, fordi det kraever stor koncentration og
fordybelse. Hun synes, der er mange fordele ved
at arbejde hjemme; der er mere ro og mulighed
for at fordybe sig, fordi der er faerre afbrydelser,
hun kan slukke telefonen, og der kommer ikke



kolleger, der vil sparre. Men samtidig foretraekker
hun faste arbejdstider, sa arbejdet ikke bliver

for flydende. Hun kan godt lide, at der er klare
graenser for, hvornar man meder pa arbejde,

og hvornar man gar. Hun mener ogsa, at det er
vigtigt, at kollegerne er der samtidigt, fordi de har
sveere sager, som de har brug for at drefte med
hinanden.

Ledelsens holdning er, at socialradgiverne ikke
skal tage arbejde med hjem. Men det bliver ifelge
Lene alligevel gjort, fordi medarbejderne synes,
at det kan veere mindre belastende at fa arbejdet
overstaet.

Sa tager man computeren med hjem

Lene forteeller om en situation, hvor hun og en
ny kollega skulle lave en sdkaldt formandsbeslut-
ning omkring tvangsfjernelse af en lille pige. Hun
og kollegaen vurderede, at det var vigtigt, at der
blev draget omsorg for moderen og datteren,

og at de fik flyttet datteren og tingene pa en
ordentlig made. Det skriftlige materiale til berne-
og ungeudvalget, som skulle godkende beslut-
ningen, blev sa forst lavet dagen efter. Ledelsen
kritiserede efterfolgende, at dokumentationsar-
bejdet ikke 13 klart med det samme.

| denne situation oplevede Lene og hendes
kollega, at deres faglige demmekraft og prior-
iteringer kom i klemme pa grund af dokumen-
tationskrav. Den eneste mulighed de havde for
at opfylde dokumentationskravene, var at tage
deres fritid i brug.

Arbejder over hver uge

Hun oplever at veere frustreret over ikke at
have naet mere, nar hun gar hjem, fordi der ofte
dukker hastende eller uforudsete arbejdsop-
gaver op, som der skal tages hand om.

Man gér rundt med folelse af, at man ikke nér

det, man skal. Man kan godt lave en liste over
alle de ting, som man skal nd pd en dag, og sa
ndr man ingen af dem.

Selvom hun kun er ansat til 25 timer, sa arbejder
hun altid veesentligt mere. Hun oplever, at hun
ugentligt arbejder over, fordi der hele tiden er
noget, der rerer pa sig, som hun skal agere pa.

NGr man sidder med sager, sG kan der vaere

en ung, der er stukket af eller en underretning,
som man skal agere pd hurtigt. SG kan man ikke
vide, hvor mange timer man ender med at skulle
arbejde.

Statistikker og relationsarbejde

Hun mener, at de har et for hgjt sagsantal per
medarbejder samtidig med, at de sager, de
sidder med, er blevet tungere og svaerere. Hun
og hendes kolleger keemper med deres bunker
af sager.

Ledelsen har et system, hvor de kan treekke
statistikker ud i forhold til antallet af afsluttede
sager og sagsbehandlingstid for medarbej-
derne. Pa den made kan ledelsen gennemga
alle sagerne og veere med inde over i forhold til,
hvilke sager, socialradgiverne skal afslutte og
lukke. Lene papeger, at der er flere dilemmaer

i systemet. De sager, som ledelsen mener, skal
lukkes, er ikke dem, som medarbejderne veelger
at bruge deres arbejdstid pa at faerdiggere,
netop fordi de bare skal lukkes, og der er altid
andre, mere presserende dbne sager at tage
sig af. Desuden er der veesentlige dele af deres
arbejde som socialradgivere, som slet ikke kan
males i systemet.

| det system kan man ikke se, hvor god en
relation, man har skabt til de unge, eller hvor
mange klager, man far. Det er generelt relations-
arbejdet, der ikke kan mdles.

Fra ledelsens side har de ikke sagt, at det ikke er
vigtigt med relationsarbejde, men spergsmalet
er bare, om de har en viden om, hvor lang tid,
relationsarbejde tager. Lene efterlyser realisme
omkring tyngden af sagerne, og hvad medarbej-
derne kan na i deres arbejdstid. Det er vigtigt at
fa det afstemt.
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Alt det man skal huske og na | perioder vaelger man at tage arbejdet med
Hun taenker, at hvis de havde flere stillerum, sa hjem, og i andre perioder vaelger man at ligge
kunne folk undga at tage arbejde med hjem, sevnles og teenke pd alt det, man skal huske og
fordi der sa ville veere plads til ro og fordybelse. nd.

Nar de sidder pa flermandskontor, sa er der ikke
ro. Hun oplever ogsa, at det giver kolleger ro at
tage arbejdet med hjem. Hun oplever det som
et valg mellem pest og kolera, om man skal tage
sagerne med hjem og gere faerdige eller tage
dem mentalt med hjem.

i

LENES BUD PA HANDTERING AF UDFORDRINGER

Forventningsafstemning omkring, hvad det er i segning efter, at der
muligt at na indenfor arbejdstiden. i g uforudsete arbejdsop-

Bevidsthed om, hvad der kan males og hvad d
ikke kan males pa. Stillerum sa mulighed for at udfore

B - s B . arbejdsopgaver, der kraever ro og fordybelse, pa
ialog omkring skriftlig opfelgning og andre b ai

h. jdet.
dokumentationskrav.
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Modelfoto

Altid online og tilgaengelig
John oplever, at den teknologiske udvikling har
gjort det muligt at veere online 24-7 aret rundt,

og at arbejdet er tilgaengeligt pa mobile enheder,

sa han nemt og hurtigt kan tilga det meste af
sit arbejde pa telefonen. Han oplever, at der er
kommet et behov for at skulle vaere pa forkant
med arbejdet hele tiden.

John og hans kolleger har baerbare computere,
sa de kan arbejde hjemmefra. Hans erfaring er,
at sa snart han teender computeren derhjemme,
sa skriver kolleger og stiller spergsmal, ogsa
om aftenen. Ellers ringer kollegerne og sender
mails til hinanden udenfor normal arbejdstid.
Han synes, at der pa arbejdspladsen er skabt
en kultur, hvor det er legitimt at sende en mail til
sine kolleger om aftenen, hvis man sidder med
en udfordring, som man skal have lgst. Hvorvidt
kolleger forventer svar pa deres henvendelser
uden for arbejdstid med det samme, er der
forskel pa.
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John er midt i halvtredserne og uddannet inden for
offentlig forvaltning. Han er ansat i en lenvirksomhed,
hvor han i mange ar har veeret udekerende konsulent,
der yder service og sparring pa lensystemer. John er
gift og har to udeboende voksne born.

Johns arbejde er greenselost i tid og sted. Han sidder lokalt
ude hos kunderne og laver systemopsaetninger pa deres lan-
systemer. Hans arbejde fordrer en udpreaeget tilgeengelighed
gennem it-lgsninger, sd mails og opkald kan besvares udenfor
normal arbejdstid. | hans team skal medarbejderne selv byde
ind pa opgaverne. Denne fleksibilitet, tilgeengelighed samt
indbyrdes konkurrence mellem kollegerne oploser skellet
mellem at veere pa arbejde og at have fri.

Sveert selv at traekke greensen

John arbejder sammen med seks andre konsu-
lenter i et selvstyrende team. Opgavedelingen
medarbejderne imellem foregar pa den made,
at ledelsen sender arbejdsopgaverne i udbud i
gruppen, og sa byder de enkelte medarbejdere i
teamet ind, nar de har ledig kapacitet.

Det der sker, ndr folk er pa 24-7 og arbejder om
aftenen, det er, at allerede efter 10 minutter, sG
er der nogen, der har svaret, at de godt kan tage
opgaven. Det betyder sG ogsd, at de folk, som
ikke er pd og veelger at holde fast i, at nGr man
har fri, sG har man fri, de bliver koblet af og bliver
mindre synlige for ledelsen.

Han oplever, at medarbejderne selv byder ind og
selv optimerer, og selv presser citronen ekstra
meget, for at serge for, at det ikke er dem, der
ryger ved fyringsrunderne.
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Det med selv at tracekke en grcense og sige ‘her
til og ikke Icengere’, det bliver svcerere, fordi man
gerne Vil gore sig sd@ attraktiv for ledelsen som
mulig.

Men han synes ogsa, at det har sin pris i forhold
til arbejdsmiljoet. Nar arbejdsopgaverne
sendes i udbud i teamet pa den made, oplever
han, at det gar ud over kollegialiteten og den
sociale omgangsform i teamet. Han oplever, at
holdanden blandt kollegerne bliver sat under
pres, fordi ledelsen optimerer pa den enkelte
medarbejder fremfor i gruppen som enhed.

Sa bliver folk sig selv naermest, og det skaber en
kultur omkring at knokle en vis legemsdel ud af
bukserne og byde ind pa alle arbejdsopgaver,
der mdtte komme, sG ens kalender er fyldt 110
pct. op.

Selvledelse - palagt og pataget ansvar
Blandt kollegerne oplever han et stort engage-
ment og en stor ansvarsfolelse overfor arbejdet.
Han og hans kolleger er staerkt engagerede

og ‘committede’ pa at serge for, at kundens lan
kommer ud til tiden og er korrekt. Han mener, at
det betyder, at det i sterre og sterre grad bliver
medarbejderne, der selv patager sig ansvaret
for opgavelgsningen og kvaliteten, fremfor, at
ledelsen paleegger dem det.

Sd Ieenge vi som medarbejdere selv byder ind
og pdtager os ansvaret, sG blander ledelsen sig
ikke. Men sd er det, at medarbejderne nogle
gange pdtager sig et ansvar, som de ikke har.

Han har oplevet, at det kan veere sveert for ledere
at agere omsorgsfuldt og hjeelpe medarbejderne
med at saette graenser, fordi lederne ogsa har til
opgave at skulle fa medarbejderne til at performe
mest muligt.

NGdr selviedelse betyder, at man selv byder ind pd
opgaverne, sd stiller det store krav til den leder,
der har ansvaret, som skal serge for, at folk ikke
kncekker nakken pgd det.

Han synes, at ulempen ved det graenselgse
arbejde er, at hvis man som medarbejder ikke
selv formar at seette graenser, sa risikerer man,
at andre saetter greenserne for en, eller at man
knaekker halsen pa det. Han har oplevet, at
antallet af stressramte kolleger er steget, i takt
med at arbejdet er blevet mere greenselost.

Det med at sige fra og sige, at det bare er et
arbejde, det er blevet svcerere.

Pa den anden side ser han ogsa fordele ved
det greenselese arbejde sdsom vide rammer
for medarbejdernes opgavelgsning samt
storre ansvar, indflydelse og beslutningskraft.
Han oplever, at han til en vis greense selv kan
tilrettelaegge sit arbejde. Han tror ikke, at han
ville kunne trives i et almindeligt 8-16 job bag
skeermen.

Hvis du satte mig bag et skrivebord fra 8-16, sa
ville jeg de. Jeg ville sygne hen. Men det, der
stimulerer dig, det kan veaere det, der slar dig ihjel.

Frustration, overarbejde og hjemmear-
bejdspladser

Presset opstar iseer, fordi der ikke er tid nok til at
honorere kravene og lese opgaverne inden for
normal arbejdstid. Der er ikke nogen i hans team
af udekgrende Ignkonsulenter, der ’kun’ har en
37 timers arbejdsuge. Problemet med arbejds-
pres og overarbejde er blevet forveerret af, at

en femtedel af medarbejderne i hans team blev
afskediget, uden at der blev feerre kunder og
opgaver til de tilbageveerende medarbejdere.

Du arbejder over og prever at nd flere ting den
vej igennem. Men du er stadig frustreret, nar du
gar hjem over, at der er nogle ting, der ikke er
lost.

John oplever, at ndr medarbejderne ikke bliver
feerdige med deres opgaver inden for normal
arbejdstid, fordi de skal hente bern, sa er det
normalt at logge pa computeren igen og arbejde
videre, nar bgrnene er blevet puttet.



Han synes samtidig, at der er en tendens til, at
flere og flere af hans kolleger arbejder hjemme
om dagen. Selv veelger han ogsa at arbejde
hjemmefra, hvis han skal have ro og kunne
koncentrere sig om opgaverne. Men han synes,
at det har sin pris, at mange medarbejdere gerne
vil tage hjemmearbejdsdage. Nar medarbejderne
arbejder hjemme, gar det ud over det sociale
feellesskab, men ogsa videndelingen, fordi man
ikke bare kan vende sig om og sparre med kol-
legerne.

4

Synlig, grae‘tnsesmttende og omsorgsfuld ledelse
af de selviedende medarbejdere, herunder at

ledelsen tager mere styring i fordelingen af
arbejdsopgaver. |

Italesaettelse ogforventningsafstemning om
tilgeengelighed mellem ledelse og medarbej-
dere og kolleger imellem.

Tydeliggorelse af, hvem der har ansvar for hvad.
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Italesaettelse af,'at det er legitimt for medar-
bejderne at sigefra og holde fri om aftenen og i
weekenden.

Vaer opmaerksom pa at veerne om det sociale
feellesskab, kollegialiteten og holdanden — bade
i forhold til brug af hjemmearbejdspladser og
udbud af arbejdsopgaver.
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100 familiers livline

Helle er i kontakt med rigtig mange sarbare barn
og unge, som har det skidt og derfor er endt

i psykiatrien. Hun har en portefelje med 100
familier, som hun har haft kontakt med gennem
flere ar og ser pa ambulatoriet hvert halve ar.

Vi er jo 100 familiers livline [...] Hvis forceldrene
skal have fat i en person, sG er det jo mig.

Hun er meget selvstyrende i sit arbejde, hvor hun
selv forbereder og planleegger samtalerne med
familierne. Helle bruger 25 minutter sammen
med en overlaege pa at lave en forste handlings-
plan pa en ung, der skal udredes. Hun skal for-
berede samtaler, nar hun skal se en patient, og
sa skal hun sammen med en leege og en psyko-
log konferere om sagen, sa der kan blive stillet
en diagnose. Desuden star hun sammen med
kollegerne for opsamlingsarbejdet med de unge.

Det kraever tid at skabe en relation
Selve samtalerne med familierne er kernen i
Helles arbejde. Det er i de 45 minutter, hun
har til samtalerne, at hun skal na at skabe en

Helle er 51 ar og uddannet sygeplejerske. Hun har
igennem mange ar arbejdet med sarbare bern og unge
i Born- og Ungepsykiatrien. Helle er gift og har 3 vok-
sne born.

Helles historie er et eksempel pa subjektiv graenselgshed.
Hendes arbejde med sarbare bern og unge er folelsesmaes-
sigt belastende. Helle omtaler sig selv og sine naermeste
kolleger som livline for over 100 familier. Helle fgler sig presset
pa sin faglighed, sine ambitioner og kvaliteten i arbejdet.
Hendes arbejde er i hej grad baseret pa hendes engagement,
naerveer og personlige erfaringer. Hun oplever, at arbejdet
bliver gjort yderligere belastende, idet der ikke er afsat tid

og ressourcer til at kunne skabe en relation, hvor bernene og
foreeldrene foler sig set og hort.

relation med de unge, sa de foler sig medt. Hun
har kolleger, der papeger, at man ikke kan na at
skabe en tillidsfuld relation pa kun 45 minutter,
og derfor kan man ligesa godt spare tid og gere
samtalerne kortere. Fra ledelsens side er det
blevet meldt ud, at de skal seenke deres barre for
kvalitet i arbejdet.

Jeg kan ikke efterlade folk et sted, hvor de ikke
er blevet madt eller hort. Hvis jeg efterlader folk
der, sd bliver det simpelthen for hdrdt. Jeg giver
hellere keb pG min arbejdstid end p& min person-
lighed og mine faglige ambitioner.

Helle oplever, at ledelsen teeller ydelser, og kun
er fokuseret pa antallet af sager og samtaler. |
den foregaende uge har Helle igangsat 5 sager
mere, end hun skulle, hvilket har betydet, at hun
har veeret haengt helt op af arbejdet. For med de
flere sager kommer der ogsa mails og andre ting
i kalenderen, som kreever opfelgning.

Hun tror, at man bade fra ledelsens side og
politisk side, gerne vil have, at de snakker med
de unge, far skabt en relation, og ydet en god



kvalitet. Men hun tvivler pa, at de er bevidste om
alt det arbejde, der er forbundet med at have sa
mange patientkontakter og -samtaler.

Jeg tror ikke, at de praecis ved, hvad det er, de
krcever med al den dokumentation samtidig
med, at der er mails, opringninger og almindelig
opfelgning, som ogsa skal dokumenteres.

Sveert at skille det faglige og professionelle
fra det personlige

Helle oplever, at hendes faglige standarder og
kvalitetsopfattelse kolliderer med det, der er tid
til i det daglige arbejde. Hun ender derfor med at
bruge mere tid pa sit arbejde, end hun er ansat
til eller far lgn for, fordi hun gerne vil opfylde sin
egen standard for, hvordan det skal opleves at
vaere patient og sarbar familie i hendes regi.

Helle ser det som en forudsaetning for at
kunne gere sit job godt, at hun er engageret
og naerveerende i modet med patienterne og
deres familier. Pa dage hvor hun er traet, ikke
er naervaerende eller lettere mister fokus i
samtalerne, gar hun hjem med en folelse af, at
hun ikke har ydet sit bedste.

Saé har de ikke faet det, som de har krav pd. Det
mindste, vi kan yde familierne og bernene, det
er at vaere naervaerende. Uden det sa er det lige
meget. Sd er alt lige meget.

Udover sin faglige viden og tilgang, oplever Helle
det som en ngdvendighed at bruge sine per-
sonlige egenskaber og kompetencer i arbejdet
med de sarbare unge i psykiatrien. Hun oplever
derfor, at arbejdet bliver felelsesmaessigt belas-
tende, fordi det til tider bliver svaert for hende

at skille det faglige og professionelle fra det
personlige.

Ndar noget bliver sG personligt, som mit arbejde
er, og man ikke foler, at man slar til, fordi man
ikke har tid, sG er der kun et sted at placere
ansvaret, og det er hos mig selv. Jeg har et
samlet redskab, som er hele mig.

Helle oplever, at det bliver udflydende, hvem hun
er privat, og hvem hun er som faglig person. Hun
er personlig i sin rolle som sygeplejerske, men
med en professionel tilgang. Hun taler ikke privat
med sine patienter, men bruger i hgj grad det, at
hun er god til at skabe kontakt og etablere tillid til
mennesker i sit arbejde. Men det kan vaere udfor-
drende at bruge sin personlighed i arbejdet.

Fordi vi er vores eget arbejdsredskab, bliver det
opfattet som en personlig kritik og uformden, nar
man ikke kan na sit arbejde. Man tcenker, at det
er ens egen skyld.

At kunne sta fagligt inde for sit arbejde
Helle prover at laegge arbejdet mentalt fra sig,
nar hun skal hjem. Det kraever, at hun ofte bliver
leengere pa arbejde og runder arbejdsopgaverne
ordentligt af, inden hun tager hjem, selvom hun
ikke far lon for det.

Jeg siger dig, at folk arbejder gratis. Det gor
Jjeg ogsd selv i perioder, hvor jeg ikke lige kan
overskue at skulle fortcelle nogen, at jeg igen i
dag har veeret her halvanden time ekstra.

Selvom Helle arbejder over, oplever hun ogsa at
skulle skubbe, ignorere og nedprioritere arbejds-
opgaver og mails, som hun senere er nodt til at
vende tilbage til. Hun mener ikke, at det handler
om prioritering af opgaver, men at der er flere
opgaver, end der er plads til i kalenderen. Det
pavirker hendes oplevelse af at veere god til sit
job.

Jobbet er en stor del af min identitet. Det kommer
derfor til at pGvirke mig i min egen opfattelse

af mig selv. Det giver mig en folelse af ikke at
veere god nok. Nar jeg ikke kan bestride det her
arbejde paG de her vilkdr, sG mé det vaere fordi,
jeg ikke er god nok.
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Nar opgavelasningen ikke lykkes, bebrejder hun
sig selv, at hun ikke er god nok til at planleegge
og holde fokus. Objektivt set kan hun godt se,
at det handler om vilkarene, men hun placerer
ansvaret, skylden og frustrationer hos sig selv.

Som et resultat af belastningerne i arbejdet,
oplever hun at fa spaendinger i nakken og sove
darligt om natten.

Fordybelse i relationen

Det er den folelsesmaessige kontakt med bern og
foraeldre, der giver hende engagement og energi
i arbejdet. Det er selve arbejdet med patienterne,
som Helle bliver mest opslugt af. Her oplever hun
arbejdsglaede og mening. Det giver hende en
faglig stolthed, nar hun kan give familierne det,
som de har behov for.

At kunne mode barnene i deres magtesloshed og
sdrbarhed, det er vigtigt. De er scerligt udfordret.

Helle oplever det som centralt i sit arbejde at
fordybe sig i samtalerne med de unge, sa hun
kan fa indsigt i de vanskeligheder, som de star i.
Indsigten er vigtig for kvaliteten af opgavelas-

ningen. Samtalerne er forudsaetning for ind-
sigten, der er afgerende for at kunne behandle
patienterne rigtigt. Manglende tid og naerveer
har sine konsekvenser bade for de unge og for
hende som fagperson. Hun forsggte i en periode
at fordybe sig mindre i samtalerne og gore dem
kortere, men det gik ud over hendes arbejds-
glaede og engagement.

Jeg kunne slet ikke holde det ud. Jeg synes
simpelthen, at jeg var sddan en robot-arm. Jeg
fordybede mig jo ikke i relationen. Jeg holdt op
med at sparge patienterne til deres kammerater,
og om de folte sig ensomme. Det handlede bare
om, om de spiste, sov og i evrigt havde nogle
bivirkninger af medicinen.

Helle mener, at hendes overste arbejdsgiver vil
sige, at nar flere og flere patienter skal igennem
sundhedssystemet, sa er der ikke tid til at
snakke leenge med patienterne og sperge ind til,
hvordan de egentlig har det.

Du skal ikke begynde at sparge til barnenes vel-
befindende. Det er det, der er mit dilemma. Jeg
taenkte, ‘er det sa her, jeg skal vaere?’

DET GRANSELQSE ARBEJDE
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Arbejdet

Mette er i et team med 4 paedagoger, en tosprog-
lig peedagogmedhjaelper og 4 laerere. Sammen
har de ansvaret for undervisningssituationerne
for fire klasser i indskolingen. Alle i teamet er
kontaktperson for 7-8 barn hver.

| skolen har peedagogerne bl.a. ansvar for udred-
ninger, bekymringsbreve og foraeldrekontakten.
Paedagogerne har ogsa nedundervisning for
barn, der ikke kan vaere i klassen, og som venter
pa at fa et andet paedagogisk tilbud end alminde-
lig folkeskole. | samarbejde med klasselaereren
aftaler peedagogerne undervisningsmaterialet.

| fritidsordningen skal psedagogerne serge for

at bernene har det godt og bliver aktiveret, fx
gennem udflugter.

Uforudsigelighed og usikkerhed

Som udgangspunkt har Mette et fast skema,
men hun oplever, at der konstant bliver lavet
agendringer. Det er derfor tit forst om morgenen,
nar hun meder ind, eller lige inden hun mader
ind, at hun reelt far at vide, hvor hun skal veere,
og hvad hun skal lave. Det er ikke forudsigeligt.
Hun er usikker pa, hvad hun meder ind til i skolen
og oplever ofte, at hun fungerer som kastebold.
Det betyder, at hun ofte oplever at mede ind

og have forberedt stotteundervisning til nogle
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Mette er 48 ar, uddannet paedagog og har i 16 ar vaeret
ansat pa en skole i et socialt belastet og multikulturelt
omrade i Nordjylland. Hun er ansat pa 32 timer og
arbejder bade i skolen og i SFO’en. Mette er gift og har
et barn pa 14 ar.

Mettes historie er et eksempel pa organisatorisk greense-
leshed. Arbejdet organiseres pa en made, som oplgser
faggreenser, sa ansvaret og arbejdsdelingen mellem laerere og
paeedagoger i skolen bliver uklar, flydende og greenselgs. Fag-
greenser nedbrydes og arbejdet bliver mere opgaveorienteret
og uforudsigeligt. Mette oplever at varetage opgaver uden

for sit fagomrade, og som hun ikke har kompetencerne til.
Graenselgsheden fordrer, at hun som medarbejder er fleksibel
og omstillingsparat.

bestemte bern, men sa bliver hun brugt som vikar
et andet sted i skolen, sa forberedelsen er spildt.

Det gor, at man som medarbejder ikke er klar
over, hvad det er, man skal gere og hvornar man
skal gore det. Ansvar og roller bliver uklare. Man
ved aldrig helt praecist, hvad man skal.

Mette forteeller, at de i hendes team har forsegt
at tydeliggore, hvilke kompetencer medarbej-
derne hver iseer har, og hvor de som psedagoger
kan bruges som vikar i skolen. Pa trods af forseg
pa at matche kompetencer med opgaver, oplever
hun, at der ofte ikke bliver taget hgjde for det, og
det gar ud over bernene.

Nar folk bare bruges som en ressource, sa der
ikke skal vikar pG udefra, s ryger det med, at
man arbejder med noget, som man har kompe-
tencerne til. Jeg synes ikke, at det er optimalt for
barnene, at de paedagoger, der bliver sat til at
undervise, ikke har kompetencerne.

Uklare funktioner og kompetencer i skolen
Disse uklarheder omkring arbejdsopgaver,
ansvar og roller haenger i hgj grad sammen med,
at undervisningen overdrages til paedagogerne.
| skoledelen skal paedagogerne hjeelpe og stotte
i undervisningen. Ud over den understottende
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undervisning, gar paedagogerne ogsa ind og
fungerer som en ekstra funktion i dansk- og
matematiktimerne. Mette mener, at de som pae-
dagoger godt kan ga ind og tage laesning eller
matematik pa forste eller anden argang, men hun
mener samtidig, at de primaert skal gere det, som
de har en uddannelse i og kompetencerne til.

Vi er egentlig ikke uddannet til det, og derfor
kommer resultatet deraf meget an pd, hvordan
man er som person.

Nar psedagogerne skal overtage dansk-
undervisningen, bliver det ikke defineret,
hvad der forventes af dem.

Jeg ved ikke, om det forventes, at jeg laver reel
danskundervisning, fordi det stdr pd skemaet.
Jeg ved ikke hvem, der har ansvaret for, at det
bliver til danskundervisning og udarbejder mate-
rialerne dertil.

Uklare forventninger

Nar det er uafklaret, hvad der forventes af
hende, nar hun overtager danskundervisningen,
foretreekker hun i stedet at lave trivselsarbejde
omkring mobning, som er noget af det, som hun
mener, hun er god til og har de rette kompe-
tencer til.

Hvis der stdr dansk pG bernenes skoleskema, er
det s@ det, som forceldrene forventer, og ledelsen
forventer? | s fald kan jeg ikke opfylde det, men
Jjeg kan noget andet i stedet for.

. Skds-klar!
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Nar undervisningen overdrages til paedago-
gerne, skal de hver isaer ga til lederen og gere
opmaerksom pa, hvor de er blevet sat pa skemaet
og here, hvad der forventes, at de skal gere. Hun
mener, at de har behov for klart at fa defineret,
hvad der forventes af dem. Hun vil have klare
linjer. Hun har sagt til ledelsen, at hun skal have
klart at vide, hvis hun skal lave danskunder-
visning, for ellers gor hun det ikke.

Flydende struktur og uklart ansvar

Mette oplever, at arbejdet er graenselgst ved, at
der ikke er nogen i teamet, som har det over-
ordnede ansvar i klassen. Der er ingen, som har
overblikket over hele klassen og ansvaret for, at
den fungerer.

Det bliver graenseloast, nGr man ikke ved, hvem
der tager ansvaret i teamet. Som paedagog ser
man de svage born, og at det ikke fungerer for
dem. SG kommer den ddrlige samvittighed over
for barnene.

Hun mener, at der er behov for klare linjer og
klar struktur, s medarbejderne klart ved, hvilke
rammer de har at arbejde indenfor, uden at det
bliver for topstyret. Det gor arbejdet nemmere,
hvis det er klart, hvem der ger hvad, og hvem
der har ansvaret for hvad. Hun synes ikke,

at der er klare graenser mellem, hvad der er
hendes ansvar, og hvad der er hendes kollegers,
laerernes og ledelsens. Hun efterlyser derfor
mere information og kommunikation.

mning mellem faggrupper og

edarbejdernes kompetencer

er vigtigt for medarbejder-
e udove sin faglighed.
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Case 6: Uklare roller og uklart ansvar i arbejdet med

komplekse og ustabile borgere

Medarbejderne planlsegger og organiserer
selv arbejdet

Kgrelisterne bliver i udgangspunktet planlagt af
en koordinator, der sidder 20 km vaek. Nar Hanne
og hendes kolleger mgder ind om morgenen,
gennemgar de kerelisterne sammen over
morgenkaffen. Her er hverken koordinatoren
eller lederen til stede. Medarbejderne fordeler
borgerne imellem sig. Hvis der er kerelister med
borgere med mange problemer, ser de pa, hvilke
kolleger de kan ringe til, hvis de bliver pressede.
Pa denne made fordeler medarbejderne selv
arbejdsopgaverne imellem sig. De har haft en
kultur, hvor de har lgst alting selv, fordi de ikke
har haft en leder.

Koordinatoren arbejder kun i hverdagen, og nar
koordinatoren ikke er der, er det hjemmesyge-
plejerskernes opgave selv at planlaegge ruterne.
Hanne oplever, at de reelt har faet ansvaret for
planlaegningen af ruterne uden tydelige retnings-
linjer eller befgjelser. Det er fx uklart for hende,
om hun ma tilkalde vikarer i weekenden, for at fa
planerne til at heenge sammen.

Det er ikke scerlig tydeligt defineret hvem, der
har ansvar for hvad og hvem, der gor hvad. Det
skal vi selv finde ud af.

| naesten et ar har de i Hannes team ikke haft
nogen leder, sd medarbejderne har selv planlagt,
hvem der gjorde hvad, og hvordan de gjorde det
smartest.

Man finder ud af at organisere det selv indbyrdes
i teamet. Men det krcever, at der er en uformel
struktur med tilstraekkeligt garvede medarbej-
dere, der kan sige, ' s@ hjcelper vi hinanden’.

Hanne taenker, at koordinatoren, der planlaegger
korelisterne, ideelt set burde kende borgerne,
personalet og opgaverne godt nok til at kunne
se, hvilke medarbejdere det er fornuftigt at sende
ud til hvilke borgere, og hvordan det passer med
korsel imellem borgerne. Pa den made kunne de
0gsa skabe mest muligt kontinuitet for borgerne.
Ellers kan man risikere, at det er de uerfarne
sygeplejersker, som bliver sendt ud i nogle ube-
hagelige og komplekse situationer som fx et
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ungt menneske, som er dgende. Men de erfarne
medarbejdere, der kan varetage de komplekse
opgaver, kan ogsa vaere pressede og have brug
for at passe pa sig selv. Hun oplever, at det
presser hendes kolleger, at ledelsen sidder langt
vaek, og at det er medarbejdernes ansvar at fa
kaorelisterne til at ga op.

Hvis man er sd presset, at man ikke magter mere
end det, man absolut lige skal, sa siger man ikke
‘den der borger skal jeg da vist tage for dig’. Man
teenker bare, at det er dumt, at dem som har
ansvaret for at lave kerelisterne, sidder 20 km
veek og ingenting aner om borgerne.

Hanne mener, at den made at organisere borger-
besagene pa, kan ga ud over savel medarbej-
dere som borgere, og for at handtere det, kraever
det et godt kollegaskab; at der er stabilitet og
overskud i gruppen.

Konsekvenser af uklare roller og uklart
ansvar

En fredag medte Hanne ind pa arbejde og

fik en kareliste, hvor der stod en borger pa3,

der lige var udskrevet fra sygehuset og skulle
have sondemad 5 gange i degnet, men det var
hverken visiteret eller sat pa planen. Der var kun
afsat et kvarter til patienten hver 14. dag til almin-
delige sygeplejeopgaver.

Sd veelter planen fra morgenen af. SG mdtte vi
vende helt rundt pG vores planer. Nar der er en
stor udredningsopgave ude i det hjem, hvordan
skal vi sG gere det? Hvordan skal det planiceg-
ges?

En af hendes kolleger hjalp hende med opgaven,
og alligevel blev de ringet op kl. 15, fordi der

var en anden borger, de havde glemt. De havde
misforstaet, hvem der tog sig af det, sa Hanne
matte tage der ud og yde sarpleje og endte med
en times overarbejde, fordi der ogsa var meget
opfelgning pa den nye borger.

De matte selv sgrge for at fa den nye borger pa
planerne. Hanne og hendes kollega forventede,
at planlaeggeren gjorde det, fordi det gor plan-

leeggeren normalt, nar de visiterer til hjeelpen. Da
Hanne sa opdagede, at det ikke var tilfeeldet, da
hun kom tilbage pa kontoret lidt over 15, matte
hun selv sgrge for det.

Der er nogen, der kommer i klemme

| en landkommune er der mange kilometer
imellem borgerne, men karelisterne er lavet, sa
der er borgere, der skal have besgg nsermest
samtidig. Pa hjemmesygeplejerskernes karelister
er der afsat 5 minutter til kersel mellem hvert bor-
gerbesgg samt 2 timer til frokostpause og admi-
nistration sdsom journalfering og akutopkald.

Nar der er mange kilometer mellem borgere,
mener Hanne ikke, at man kan forvente, at
sygeplejersken er hos dem cirka samme tid.
Hanne oplever, at det gar ud over kvaliteten og
dermed borgerne. Hun understreger, at sddanne
dilemmaer skal tydeliggeres og skubbes over pa
ledelsesbordet, sa det ikke ligger pa den enkelte
sygeplejerskes bord.

Hanne og hendes kolleger foler sig pressede til
at skulle presse de borgere, der kan kravle og
ga til selv at komme ind i klinikkerne, sa de kan
bruge mest mulig tid pa sygepleje og mindst
mulig tid pa kersel. Det gar ud over kollegaska-
bet, fordi kolleger er uenige om, om det er etisk
forsvarligt. De har en aeldre dame, som kommer i
klinikken, der altid skal sperge sin nabo, om han
kan kere hende, nar hun skal ind derind.

Er det i orden, at et aceldre menneske skal
udfordre sin nabo s@ meget, fordi man ikke
far betalt kersel? Der er nogen, der kommer i
klemme. Det er jo medmenneskelige ting, det
handler om.

Bedre planlaegning og luft i kalenderen
aflaster

Deres nye ledelse har sagt, at der ogsa skal veere
plads til akutte opgaver. Derfor er der nu blevet
mere luft i planerne. Malet er, at der i planerne

er mindst en halv times ledig tid, og at planerne
ikke leengere er fyldt helt ud som ferhen. De har
indfert, at to centrale koordinatorer skal vurdere
hvilke opkald fra borgere og parerende, der er sa



akutte, at de skal lgses nu og her. Det er hjem-
mesygeplejerskerne, der tager akutopgaverne.
De ovrige opgaver sendes videre til en anden

sygeplejeske pr. sms, sa hun ikke forstyrres med

det, hun er i faerd med.

Faglig kompetent ledelse taet pa. Fx en gruppe-
leder, der reelt har ledelsesbefojelser og rele-
vante faglige kompetencer.

Ledelsen skal vaere med til at tage ansvar for,
hvordan de passer pa de nye og zeldre kolleger.
Lederen skal sikre et ordentligt arbejdsmiljo,
hvor der er plads til sygepleje.

Ledelsesansvaret skal patages af ledelsen. De
skal tydeligt definere, hvad medarbejderne skal
gore, nar de ikke kan vaere hos flere borgere
samtidigt.
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HANNES BUD PA HANDTERING AF DEN ORGANISATORISKE GRZANSELOSHED:

Droft og tydeliggoer kvalitetskravene, og hvad
der er politisk vedtaget og ledelsesbestemt, og
hvad der er sygeplejerskernes valg og ansvar.
Det kraever tydelige retningslinjer og defini-
tioner, sa detiikkelbare eralmindelig sund
fornuft.

Aben dialog-om _b_a'léﬁ::en mellem kvalitet og
krav/teSsourcer:

Planlaggluft’ pa korelisterne/kalenderen til
de akutte og uforudsete haendelser, som altid
dukker op .
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Organisering og ansvar

Lone var i fem ar ansat pa en skole i specialaf-
delingen for ADHD bern pa 6-18 ar, som var
meget udadreagerende. Specialafdelingen Ia
fysisk placeret i et hus ved siden af skolen og
fungerede bade som skole og SFO for ADHD-
bernene. | det daglige fungerede Lone som spe-
cialpaedagog og skulle handtere bade dukkelege
med de mindste og slaskampe og teenagepro-
blemer for de seldste. Nar hun var pa arbejde
skulle Lone kunne rumme og hjeelpe bgrnene
med at handtere mange forskellige slags proble-
mer og konflikter. De born, de fik ind i specialaf-
delingen, blev mere og mere udadreagerende.

Desuden fungerede Lone som daglig leder for
sig selv og de ovrige medarbejdere i specialaf-
delingen uden reelt og officielt at veere palagt
eller kleedt pa til opgaven. Hendes naermeste
leder var viceinspekteren, som fysisk sad ovre pa
skolen, og som stod for alt det administrative pa
skolen. | SFO’en i specialafdelingen var hun i en
lang periode den eneste erfarne og uddannede
peedagog.

Lone er 44 ar og uddannet paedagog. Hun arbejdede
som paedagog i en specialafdeling for bern med ADHD
pa en SFO og skole i en lille by i Sydjylland, indtil hun
blev sygemeldt og fyret. Hun er gift og har to voksne
hjemmeboende born.

Lones historie er et eksempel pa, hvordan graenserne mellem
individet og fagpersonen bliver flydende. Lone folte, at hun
leverede darlig kvalitet i arbejdet og ikke havde mulighed for
at arbejde fagligt forsvarligt, og det gav hende darlig sam-
vittighed og stress. Lone oplevede ikke, at det var muligt at
bevare mening, engagement og faglighed i arbejdet. Lones
arbejde rykkede ogsa ind i familielivet, fordi hun tog arbejdet
mentalt med hjem ved at patage sig arbejdspladsens proble-
mer som sine egne, og teenke pa arbejde, nar hun havde fri.
Hun oplevede nederlagene pa arbejde som et tegn pa per-
sonlig uformaen, og det pavirkede hendes personlige trivsel
og selvveerd.

Sé hang den pd mig at skulle sté for fagligheden.
Jeg kom til at stG alene med et meget stort
ansvar.

Stod alene med ansvaret

Lone oplevede de farste ar pa arbejdspladsen
som spaendende. Det var interessant og fagligt
udfordrende at arbejde med specialomradet.
Men efterhdnden kom hun til at std meget alene
med ansvaret for bgrnenes trivsel. Der var stor
udskiftning bade i ledelsen og blandt medarbej-
derne. Flere medarbejdere sagde op, fordi de
oplevede arbejdet med udadreagerende born
som for psykisk belastende. Dette blev forveer-
ret af udskiftning i ledelsen, sa medarbejderne
ikke havde en leder at ga til med problemer og
bekymringer.

Rent fysisk oplevede hun, at hun ofte kom til at
std alene ovre i specialafdelingen sammen med
de mange 'tunge’ og udadreagerende bgrn. Hun
stod alene med ansvaret for at fa dagene til at
fungere og havde kun meget lidt sparring med



de ovrige skolepaedagoger og laererne i daglig-
dagen. Hun synes, at hun havde meget darlige
vilkar for at give bernene nogle gode oplevelser.

Det kreever, at man har ro og tid, nér man
arbejder med mennesker. Relationsarbejde tager
tid.

Lone forsegte flere gange at henvende sig til
ledelsen og gore opmaerksom pa, at de som
paedagoger ikke havde mulighed for at arbejde
fagligt forsvarligt og gere det bedste for bernene.

Jeg synes ikke, at det var okay hverken for mig,
barnene eller foraeldrene. Men hver gang fik jeg
besked om, at hvis ikke der var nogen, der greed
eller klagede, sa gik det jo nok.

Arbejdet tog al energi og overskud
Specialomradet kan vaere et psykisk og fysisk
belastende omrade at arbejde med. Barnene
har mange konflikter bade med hinanden og

de voksne. Det betod, at nar Lone og hendes
kollega medte ind pa arbejde i SFO’en, kunne
de ikke arrangere aktiviteter eller udflugter, men
matte afvente, hvordan skoledagen havde veeret
for bernene.

Hvis barnene havde haft mange konflikter i
undervisningen, fortsatte de bare om eftermid-
dagen, fordi bernene var i de samme lokaler hele
dagen lang.

Det beted ogsa, at hvis hun hjemmefra havde
planlagt, at hun den eftermiddag skulle veere
sammen med en bestemt pigegruppe, skete det
ofte, at planleegningen var spildt og tiden i stedet
gik med at handtere nogle drenge, der sloges og
larmede.

Lone oplevede sit arbejde som steerkt
folelsesmeessigt belastende. Arbejdet tog al
hendes energi og overskud. Hendes faglige
stolthed blev udskiftet med evig darlig sam-
vittighed over, at hun ikke kunne udgve sin
faglighed og give bernene, hvad de havde brug
for. Ofte kerte hun hjem fra arbejde og havde
darlig samvittighed over for bernene, som ikke fik

det neervaer og den tilstedeveerelse fra paseda-
gogerne, som de havde brug for. Der var aldrig
tid til at seette sig ned og veere naervaerende
og fordybe sig i noget sammen med en mindre
gruppe af bernene.

Jeg skulle hele tiden ga til og fra noget. Uanset
hvad jeg gjorde, sad der altid nogle bern og
ventede forgaeves pd mig. Jeg var overhovedet
ikke rigtig til stede for barnene. Det fungerede
bare slet ikke.

Der var ikke nogen greense

Efterhanden som tiden gik, oplevede Lone ikke,
at der var nogen greense, mellem den hun var
som privatperson og som faglig person. Foraeld-
rene ringede hende op bade om aftenen og i
weekenderne. Hun var hele tiden mentalt pa
arbejde og kunne ikke lsegge arbejdet fra sig.

Nar man er pcedagog, sG er man nok altid
paedagog. Det kan man jo nok ikke slippe helt.
Det er ogsad det, der gor mig til det menneske,
jeger.

Lone kunne godt have onsket, at det var muligt,
at hendes fagperson og privatperson kunne
skilles lidt mere ad. Men hun mener, at det kan
veere sveert, fordi man som paedagog er nodt

til at have personligt engagement og naerveer i
jobbet. Man kan ikke bare mede op pa arbejde
og lade veere med at ga ind i det med liv og sjeel.

Nar tingene var rigtig slemme, forsagte jeg at
taenke, at jeg bare skulle made ind pa arbejde og
gore det, som jeg blev betalt for og sd tage hjem
igen. Men det kunne jo ikke lade sig gore. At
veere paedagog er relationsarbejde pa hajt plan,
og det skal det ogsa veere.

For at prove at adskille arbejdet fra privatlivet,
forsegte hun at seette en graense for, hvornar
foraeldrene kunne ringe til hende. Men hun
oplevede, at den ikke blev respekteret, fordi der
ikke var en ledelse, som bakkede op omkring
vigtigheden af graensen mellem privatliv og
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arbejde. Hun synes, at det var svaert at skulle
afvise foreeldrene, nar de henvendte sig til hende
udenfor almindelig arbejdstid.

Der kunne opsta et eller andet, som forceldrene
havde brug for at vende, og sG var man der jo

for dem. Ogsd i tankerne. Der var jo hele tiden et
eller andet, som fx planlaegningen af dagen efter,
som fyldte rigtig meget.

Darlig kvalitet og darlig samvittighed
Mens det paedagogiske arbejde havde svaere
vilkar i SFO’en, havde hun indimellem dage i
skolen, hvor hun oplevede at kunne udeve sin
faglighed og lave relationsarbejde.

Der var glimt af dage, hvor jeg taenkte, det er dét
her, det er vaerd at keempe for, og det er derfor,
Jjeg gdr pd arbejde.

Pa trods af glimt af faglighed oplevede Lone, at
det var for sveert for hende at vaere i arbejdet.
Darlig samvittighed og darligt humer er derfor
noget, som hun har keempet med, fordi hun har
sleebt de darlige oplevelser og frustrationerne pa
arbejdet med hjem.

Derhjemme var jeg altid sur og aldrig tilstede-
veerende. Selvom min mand eller bern fortalte

mig noget, sG var der altid lige en mail, som jeg
var optaget af.

Hun oplevede, at hun tit satte dagsordenen der-
hjemme pa den negative made, og at det fyldte
meget i familielivet.

Det var jo arbejde og arbejde og arbejde. Til
sidst sov jeg heller ikke om natten over det, fordi
Jjeg skulle have det til at haenge sammen pd
arbejde. Arbejdet var der hele tiden.

Lone gnsker, at hun kunne have bekymret sig
mindre om sit arbejde. Der manglede noget
struktur pa, hvilke problemer og bekymringer,
der horte til pa arbejdspladsen, og hvad der
herte til hjemme. Lone og hendes kolleger fik
ikke italesat de problemer, der var, og manglede
et forum, hvor de havde mulighed for at drefte
arbejdet og dets betingelser. Hun tror, at en mere
synlig ledelse og mulighed for supervision kunne
have gjort en forskel.

Hvis man fik supervision, s@ er jeg overbevist
om, at man selv kunne bearbejde det og fa det
ud af kroppen. Man kunne fG snakket tingene
igennem, inden man gik hjem.
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Ikke plads til fagligheden

| neesten 10 ar var Jens ansat i et team pa 3
personer, der stod for first level IT-support for
medarbejderne pa et universitet. Teamet havde
ansvar for at lgse de IT-problemer, som forskerne
og det administrative personale havde, samt sta
for kontakt og aftaler med leverandererne om
indkeb af IT-udstyr.

De forste 4 ar, han var ansat i teamet, oplevede
han engagement, energi og selvtillid i arbejdet.
Han var opslugt af de komplicerede opgaver,
som der ikke var nemme lasninger pa, og hvor

man skulle sparre med bade kolleger og brugere.

Han fokuserede pa de opgaver, som var fagligt
udfordrende, men som ogsa tog tid. For Jens var
det at have et arbejde en mulighed for at udvikle
sig og udeve sin faglighed. Det handlede om
faglig stolthed og selvtillid.

Jeg vil ikke veere tilfreds med at have et arbejde,
som jeg ikke er engageret i. Jeg kan ikke pd den
made laegge hjernen derhjemme. Sadan er jeg
ikke skruet sammen.
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Jens er 50 ar og har i ca. 20 ar arbejdet som IT-tek-
niker. Han var indtil for nylig ansat som supporter pa
et universitet. Han stoppede, fordi han blev syg af
modsaetningen mellem det, han blev malt pa, og det
der gav faglig og personlig mening for ham. Jens bor
alene og har ingen familisere forpligtelser.

Jens’ historie er et eksempel pa, hvordan graenserne mellem
individet og fagpersonen bliver flydende. Den made, han
skulle lgse sine arbejdsopgaver pa, pressede ham pa mening,
engagement og faglighed i arbejdet. Derfor tog han arbejdet
med hjem fysisk og mentalt, for bade at kunne lese opgaverne
som kreevet og samtidig udeve sin faglighed. Han folte sig
klemt i arbejdet, og det pavirkede hans personlige trivsel og
selvveerd.

Men der blev mindre og mindre tid til at udfere
de komplicerede opgaver. Han oplevede det som
et stort problem, at han ikke kunne na alle sine
arbejdsopgaver, og at kvaliteten af opgavelgs-
ningen i forhold til brugerne samtidig blev mindre
vigtig for ledelsen. Det pressede hans faglighed
og engagement.

Jeg oplevede det som frustrerende, at jeg ikke
kunne lave en faglig lasning p& problemet. Jeg
skulle hele tiden have fokus pG nceste opgave.
Jeg kunne ikke fagligt sta inde for opgavelas-
ningen. Jeg kunne ikke finde en faglig mening i
de hurtige opgaver, som reelt ikke lgste de bag-
vedliggende problemer.

Selvom det ikke gav mening

Han fik at vide, at det var meget vigtigt, at de
registrerede det som en sag, hvis der kom nogen
ind ad deren og skulle have hjeelp, nar de havde
snakket med nogen i 2 minutter eller blot givet
nogen et nyt password. Han oplevede, at det var
det, de som medarbejdere blev malt og vejet pa.
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Det var betragtet som maden at gere sit arbejde
godt pa. Derfor folte han sig nedsaget til at gore
det, selvom det ikke gav mening for ham.

Vi skulle lzse masser af opgaver, for sG var vi
effektive. Det kan man jo se i en statistik. Man
kan til gengceld ikke se, at man har hjulpet en
bruger, som er rigtig tilfreds og kan lese sine
opgaver bedre. Man kan kun se, at man har
hjulpet brugeren.

For Jens kom det til at handle mere om at serge
for at trykke pa de rigtige knapper, der angav, at
de havde lgst en opgave, fremfor selve indholdet
i opgavelgsningen. Denne mangel pa faglighed
samt engagement og selvtillid i arbejdet kom til
at fylde meget for Jens personligt, ogsa nar han
kom hjem fra arbejde.

Sveert ved at levere darlig kvalitet

Ledelsen fokuserede pa statistik og antallet af
opgaver, som de enkelte medarbejdere lgste.
Det handlede om at I@zse opgaverne, sa brugeren
kun havde faet lgst det afgraensede problem eller
spergsmal, som de havde henvendt sig med. Sa
brugerne matte henvende sig igen, og oprette
en ny opgave, hvis de havde flere spargsmal
eller problemer. Jens oplevede det som sveert
at indfri, fordi det indebar, at han ikke skulle lave
opgaven helt feerdig.

Man skulle lese det uden at tale med brugeren.
Man mdtte ikke ringe til brugerne. Man skulle
skrive frem og tilbage med brugerne flere gange
for at lose deres problemer. Det syntes jeg ikke
kunne vcere rigtigt. Det gav ddrlig kvalitet. Jeg
vidste jo, at brugeren ogsa havde brug for andre
ting. Det kunne jeg bade hurtigere og mere effe-
ktivt have fundet ud af ved at tale med dem.

Han oplevede, at medarbejderne blev palagt
ikke at skrive for meget i svarene til brugerne.

De matte ikke skrive deres navn til brugerne,
men skulle blot omtale sig selv som service desk.
Hvis de skrev, hvem de var, kunne de risikere, at
brugerne ringede i stedet.

Effektiv uden at det gav mening

For at leve op til kravene om at vaere effektiv og
lose mange opgaver, loggede han pa systemet
udenfor almindelig arbejdstid og lgste alle de
sager, som der var en hurtig lgsning pa. Ledelsen
roste ham og hans team for at have nedbragt
sagsbunken. Han tilskriver det sit eget personlige
engagement, at han begyndte at tage opgaverne
med hjem for at lese dem udenfor almindelig
arbejdstid.

Vi fik ros, da den statistiske opgerelse kom, fordi
vi havde féet alle sagerne pd plads. Selvom det
egentlig ikke havde noget med virkeligheden at
gore.

Jens syntes, det var sveert at udfore sit arbejde,
nar der var sa lidt plads til faglighed i opgaveles-
ningen.

Arbejdet kom til at fylde alt

Der var ikke plads til at hjeelpe kollegerne med
deres faglige problemer, fordi det sa ville ga
udover hans egen statistik, som han vidste
ledelsen malte ham pa. Han falte, at det var
ubehageligt at skulle afvise sine kolleger, nar

de spurgte om noget, fordi han hele tiden skulle
vaere opmaerksom pa, hvordan han selv blev malt
og vejet.

Jeg folte mig nogle gange som offer i det her
kontrol og statistik. Det syntes jeg ikke var rart.
Hvordan skal man agere? Skal man ikke hjcelpe
sine kolleger, ndr de sperger om noget?

At arbejdet foregik pa den made, tog engage-
mentet og meningen ud af arbejdet for Jens.
Det fik ogsa stor indvirkning pa ham, nar han
havde fri. Han oplevede, at det gik ud over hans
energi og overskud. Efter arbejde havde han
ikke overskud til andet end at teende for tv’et,
og i weekenderne lavede han ingenting. Han
havde ikke overskud til at se venner og familie.
Han matte anstrenge sig for at holde fast i sine
fritidsaktiviteter. Han kunne ikke slippe arbejdet
mentalt. Arbejdet kom til at fylde alt for ham.



Man kan ikke slippe arbejdet, for man bliver mait
og vejet hele tiden. Man skal nG et bestemt antal
opgaver, og sd opleves det alligevel ikke som
godt nok.

Efterlyser anerkendelse, sammenhold og
respekt

Jens taenker, at det greenselose arbejde er
kommet for at blive, og har mange fordele. Han
mener, at det godt kan veere fornuftigt at arbejde
uden for greenserne, hvis ledelsen anerkender
indsatsen, sa medarbejderne far credit for de
ting, de gor uden for almindelig arbejdstid.

Det er hans opfattelse, at folk trives ved det
graenselgse arbejde og det tror han ogsa, at han
selv ville, hvis han havde oplevet anerkendelse
og belgnning fra ledelsens side. For ledelsen
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kraever, at medarbejderne giver noget ekstra af
sig selv, som de skal fole, at de far noget igen for.
At kunne handtere graenselest arbejde kraever
anerkendelse fra ledelsen. Han mener, at det er
vigtigt, at medarbejderne belgnnes for at veere
fagligt kompetente.

At kunne handtere det greenselese arbejde
kraever ogsa godt kollegaskab og socialt sam-
menhold pa arbejdspladsen. Et fokus pa antallet
af sager gor medarbejderne til konkurrenter i
stedet for samarbejdspartnere.

Jens mener ogsa, at det er vigtigt at respektere,
at medarbejderne skal kunne koble af og sige,

at de ikke vil lave noget i weekenden. Man skal
ikke fole, at man som medarbejder skal teende for
computeren hele tiden.

S AF DET GR/ANSELOSE ARBEJDE:

have mulighed for.at koble af og sige fra:

Hav fokus pa det gode kollegaskab ciale
sammenhold pa arbejdspladsen. |
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Uklart hvordan dagen og ugen kommer til
at se ud

Pia oplever at arbejde over hver uge. Det er
aldrig til at sige i begyndelsen af ugen, hvor
mange timer, hun kommer til at skulle arbejde
den pageeldende uge. Hendes arbejdsdag er
uforudsigelig, fordi den afhaenger af, hvilke
underretninger der kommer ind. Det er sagens
karakter, der afger, hvordan arbejdsdagen
kommer til at se ud. Det er fuldsteendigt sagsaf-
haengigt.

Nar et barn har veeret udsat for vold eller

overgreb, sd kan vi jo ikke vente med at agere pd

det til dagen efter.

De har en beredskabsplan, der fastslar, at de
skal reagere med det samme. Nogle uger er der
mange akutte sager. Det er noget, man tager ad
hoc.

Der er fastsat et mal om, at der hejst ma ga

10 dage, fra de modtager en underretning om
et barn til, at de skal afholde en samtale. Det
oplever Pia som umuligt at nd. Desuden er der

Pia er 38 ar og arbejder som socialradgiver i en fami-
lieafdeling i en mellemstor kommune i Jylland. Hun sid-
der i modtageteamet, hvor alle sagerne starter op, og
de laver forvisitation til familieradgiverne. Pia er alene
med sin sgn pa 8 ar, som hun har hver anden uge.

Pias historie er et eksempel pa subjektiv graenseleshed. Pias
arbejde er folelsesmaessigt belastende, idet hun sidder med
sager om vold og overgreb mod bern. Det er Pia og hendes
team, der har ansvaret for at vurdere alle bernesager, der
kommer ind til kommunen, og afgere, om der skal handles
pa dem. De sidder med belastende og akutte sager, som
udmatter dem psykisk og fysisk. Desuden medferer arbejdet
en graenselgshed i tid og sted, fordi sagerne er alvorlige og
skal reageres pa med det samme, og de medferer dermed
overarbejde. | teamet har de en fagkoordinator og en afde-
lingsleder tilknyttet.

et lovgivningskrav om, at underretninger skal
vurderes inden for 24 timer. Sa underretningen
skal laeses igennem og vurderes i journalen
inden for 24 timer. Men det er ikke altid muligt at
overholde de forskellige deadlines eller frister.
Nogle uger kan de fa 10-15 underretninger om
dagen. Sa bliver Pias arbejdsdag fyldt op med at
lave underretninger, og hun nar ikke alt det andet
administrative arbejde.

De har veeret sa pressede pa arbejdet det

sidste halve ar, at Pia er begyndt at arbejde

om sendagen. Hun oplever det at arbejde om
sondagen som en ngdvendighed. Hun synes
ulempen ved, at hun arbejder pa denne made er,
at hun ikke far tanket op.

Lerdag, sendag og hver dag efter halv fire, det
er der, hvor man skal tanke op. Men nGr man
lcegger ekstra timer pd arbejdet, sG nér man ikke
at tanke rigtigt op, fordi man er bombet, ndr man
kommer hjem.



Bruger sig selv og sine personlige erfa-
ringer i jobbet

Pia oplever, at det er spaendende og givende, at
hun kan bruge noget af sig selv i sit arbejde som
socialradgiver i forhold til de ting, som bernene
forteeller hende.

Jeg teenker, at min privatperson ogsa er en
forudscetning for, at jeg kan gore mit arbejde
ordentligt [...] Jeg bruger ogsG mine erfaringer
som mor og mit personlige engagement, ndr jeg
radgiver.

| perioder, hvor de har 5-7 underretninger om
vold pa en uge, kan hun godt sparge sig selv, om
tingene nogensinde far en ende. Sa beder hun
nogle andre om at tage over, hvis hun ikke kan
rumme mere.

Jeg kan godt blive bade fysisk og psykisk
udmattet af at skulle snakke med barn om vold.
Jeg har ogsd en stopklods.

Nar Pia oplever sit arbejde som belastende, hen-
vender hun sig hurtigst muligt til sin fagkoordina-
tor og g@r opmaerksom pa, at hun har brug for at
snakke om det. Hun har brug for at fa vendt for-
skellige komplekse problemstillinger, sa hun kan
sikre sig, at det hun ger, er rigtigt. Hun har altid
nogen at ga til med problemerne, sa hun ikke
kommer til at sidde alene med dem. Det tilskriver
hun i hej grad god og neerveerende ledelse.

Det fylder meget for mig
Jeg teenker ikke, at man kan vcere i det her fag
uden at give en smule af sig selv.

Pia oplever, at hun meget ofte tager sin faglige
person med hjem og tilsvarende, at hun tager
sin private person med pa arbejde. For Pia
haenger det sammen. Hun synes ikke, at der

er klare greenser mellem arbejdet og det per-
sonlige. Hun bruger sig selv i sit arbejde som
socialradgiver. Der er ikke forskel pa den, hun er
som menneske, og den, hun er pa arbejdet. For
hende er arbejdet som socialradgiver en central
del af hendes personlighed.
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Det at veere socialrddgiver og sidde, hvor jeg
sidder, det er en meget stor del af min identitet.
Det fylder meget for mig. Derhjemme kan min
socialradgiveridentitet ogsd komme snigende
frem.

Nar hun kommer ud og snakker med et barn, som
er glad for, at hun kommer, sa feler hun, at hele
dagen er reddet. Det er der, hvor hun kan bruge
sin faglighed og gere en forskel.

Det at fole, at man kan gere en forskel for nogen,
det er det, der gor mig glad for at gé pd arbejde.
Det er det vigtigste. Det, at man har gjort noget
godt.

Hvis hun har haft en darlig dag pa arbejde, har
hun sveert ved ikke at tage det med hjem. Det
pavirker hende. Hun kan godt meerke, at hun
tager frustrationer med hjem.

Det der frustrerer mig, det tager jeg med hjem.

Hun forseger at fa dreftet sine sager feerdige
pa arbejdet, sa de ikke fylder, nar hun kommer
hjem. Hun kan ikke sige sig fri fra at gore det i
et vist omfang, men hun sidder ikke derhjemme
og er edelagt. Hun oplever, at hun far det
afleveret pa arbejdspladsen, hvor de ogsa far
supervision, hvis de har brug for det. Men hun
har ogsa oplevet at have sager, som har gaet
hende pa, sa hun har haft brug for at ringe til en
kollega og fa pustet ud om aftenen. Hun oplever,
at de i hendes team er rigtig gode til at sparre
med hinanden, og at koordinatoren altid er god
til at lytte, nar Pia sidder med bekymringer i
forbindelse med sit arbejde.

Gjort et godt stykke arbejde

Hun oplever nogle gange at patage sig borge-
rens problemer, som var de hendes egne og
hendes ansvar. Nar de kommer ud i meget
darlige familier, kommer de til at hjeelpe fami-
lierne med mange forskellige ting sdsom at ringe
rundt til forskellige instanser.
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Det er isaer, nar hun kan komme ud og fa omkring, hvad der forventes af den enkelte
undersegt overgrebs- og voldssager til bunds, medarbejder. De diskuterer i Med-udvalget,

at hun bliver opslugt af sit arbejde. Sa oplever hvad man skal gore for, at medarbejdernes egne
hun, at hun ger en forskel, og arbejdet giver stor forventninger til sig selv ikke bliver sa haje, at
mening for hende. Nar hun har en dialog med de knaekker nakken pa det. De har set nyud-
foraeldrene eller skal tale med bernene, foler dannede kolleger, hvor presset er blevet for stort
hun, at arbejdet er udfordrende, udviklende for dem, sa de er blevet sygemeldt allerede efter
og meningsfyldt for hende. Nar dialogen med et ar. Hun efterlyser mere abenhed og dialog pa
foreeldre og bern gar godt, feler hun, at hun har arbejdspladsen om, hvordan de forholder sig til
gjort et godt stykke arbejde. arbejde og privatliv.

Uklare forventninger

Selvom hun selv har veeret i faget i mange ar, sa
oplever hun ogsa, at hun kommer til at forvente
for meget af sig selv i arbejdet. Hun efterlyser
bedre forleb mellem medarbejdere og ledere

supervision.

fjl’lventes af den










