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Indledning

Med udgangspunkt i min funktion som afsnitsledende sygeplejerske, er det intentionen at denne
opgave skal veere med til skabe en forstaelse for hvilke indsatsomrader, der med fordel kan veere
fokus pa sa jeg sammen med personalet i afsnit s5 kan forebygge sygefravaer og dermed skabe et
mere stabilt fremmgde i hverdagen. Mit fokus ind i dette arbejde vil indirekte vaere at undersgge
hvilke faktorer i arbejdsmiljget der kan have betydning for maengden af og arsager til fraveer.
Arbejdstitlen i opgaven er derfor “fra fravaer til naervaer” (Madsen, Charlotte pingel, videnskabteori

og metode, eksamensopgave 3. semester LOOP 2021 s.2)

Jeg har igennem tidligere opgaver pa LOOP, arbejdet med forskellige emner som, indirekte kan
have indflydelse pa sygefravaer og herigennem er jeg blevet klogere p3a, at der er en sammenhang
imellem arbejdsmiljg, medarbejdernes motivation, trivsel og sygefraveaer. (Madsen, Charlotte

pingel, videnskabteori og metode, eksamensopgave 3. semester LOOP 2021 s.2)

Desuden har arbejdet med sygefraveer i tidligere opgaver, gjort mig klogere pa at der er szerlige
udfordringer i arbejdet, med at nedbringe sygefraveeret i et akut intensivt sengeafsnit. Det akutte
arbejde betyder, at det er sveert at planleegge dagen, hvilket ofte medfgrer, at det kan svaert at
skabe optimale rammer for et godt arbejdsmiljg hvor trivsel og motivation har et szerligt fokus i en
travl hverdag(Madsen, Charlotte pingel, videnskabteori og metode, eksamensopgave 3. semester
LOOP 2021 s.2) og med afsaet i dette er der en forventning om, at arbejdet med denne opgave,
kan skabe en stgrre forstaelse af, hvordan jeg som afsnitsledende sygeplejerske kan vaere med til
at skabe et arbejdsmiljg, hvor der er fokus pa betydningen af trivsel, arbejdsmiljg og motivation
som en naturlig del af det forebyggende arbejde med sygefraveer. Desuden er der et gnske om, at
denne opgave, kan veere med til at skabe en bevidsthed om hvordan der kan prioriteres i de
opgaver der dagligt skal varetages i afsnittet, saledes vi med udgangspunkt i trivsel, arbejdsmiljg

og motivation prioriterer det "rigtige”.



Problemstilling

Jeg er afsnitsledende sygeplejerske i afsnit s5, som er et intensivt psykiatrisk sengeafsnittet med
akut modtage funktion. Det at have akut modtagefunktion betyder, at der dggnet rundt kan
modtages patienter fra den psykiatrisk skadestue, patienter med behandlingsdom der skal
indlaegges direkte i afsnittet eller patienter der tvangsindleegges med hjzelp fra politiet. | afsnittet
er der plads til 17 patienter. Ofte starter dagen med at de fleste senge er belagte og derfor skal
der kontinuerligt arbejdes med at skabe ledige senge, uden at det far betydning for det gode
patientforlgb. Konsekvensen af at der kontinuerligt skal skabes sengepladser er, at afsnittet har et
meget hgjt patientflow(Madsen, Charlotte pingel, ledelses og organisationspsykologi, LOOP 3.

semester eksamensopgave, 2021 s.2)

Det hgje patientflow betyder at der dagligt overflyttes og udskrives flere patienter. Dette er
ngdvendigt idet tommelfingerreglen er, at der skal vaere minimum 2 ledige sengepladser nar
dagvagten afsluttes saledes der er plads til at modtage patienter resten af dggnet. (Madsen,

Charlotte pingel, ledelses og organisationspsykologi, LOOP 3. semester eksamensopgave, 2021 s.2)

| afsnittet er der lige nu 38 medarbejdere ansatte og de faglige profiler vi har er social og
sundhedsassistenter, sygeplejersker, 2 paedagoger samt 1 fysioterapeut. Da afsnittet er et
dggnafsnit, er det ngdvendigt, at alle medarbejdere arbejder skiftevis i bade dagvagt, aftenvagt
og nattevagt samt weekender. (Madsen, Charlotte pingel, ledelses og organisationspsykologi,
LOOP 3. semester eksamensopgave, 2021 s.2) | skrivende stund er alle stillinger i s5 besatte, men
det er absolut ikke en selvfglge, at det forholder sig sadan, idet det er et tiltagende problem i
sundhedssektoren, at rekruttere sundhedsfagligt personale. Dette ggr sig ogsa geeldende i
psykiatrien og ikke mindst for akut intensiv psykiatri. Derfor er det er vaesentlig, at der skabes et
gget fokus pa at forbedre arbejdsmiljget, som en del af strategien til at rekruttere og fastholde
medarbejdere, hvis vi som samfund fortsat skal have en offentlig sundhedssektor, som kan fglge
med udviklingen og som fortsat skal veere i stand til at Igse sundhedsfaglige problemstillinger med

hgj fagligt niveau i fremtiden.

Et af de fokusomrader, der opleves som ngdvendige i arbejdet med at forbedre arbejdsmiljget er
nedbringelse af sygefraveer, der er en oplevelse af , at der kan vaere tale om en ond cirkel ift.

hvilken indsats der fgrst skal saettes i vaerk for at na malet. Er det sygefraveer eller arbejdsmiljget



der skal vaere fokus pa f@rst og er det i virkeligheden ikke to ting der ikke kan anskues separat!
Erfaringen er, at det er ngdvendigt at nedbringe fraveer for at have det ngdvendige fremmgde,
saledes at der er ressourcer til, at prioritere de tiltag der skaber trivsel for den enkelte
medarbejder, men spgrgsmalet er om fraveeret kan nedbringes hvis ikke trivsel og motivation er i

fokus!

| psykiatrien er det politisk bestemt tilbage i 2018, at der skal arbejdes med at nedbringe
sygefraveer, hvilket betgd at Psykiatriens MED-udvalg, som fglge af den arlige
arbejdsmiljgdrgftelse 2018, besluttede at "nedbringelse af sygefravaer" er et vigtigt
indsatsomrade. Holdningen her er, at der i arbejdet med nedbringelse af sygefraveer ligger
Igsninger og muligheder i forhold til at fremme trivsel, kvalitet, faglighed i Psykiatrien. Som fglge af
dette har Region Nordjylland fastlagt en overordnet malsaetning omkring sygefraveer, saledes der
skal arbejdes hen imod at der max er 6,8 fraveersdage pr. ar pr. medarbejder pa det korte fraveer,
hvilket matcher fravaeret i den private sektor. Det samlede tal for Region Nordjylland er
nuvaerende 11,0 dage, psykiatrien er med til at holde det gennemsnitlige fravaer oppe, da det
samlede fraveer for psykiatrien i Region Nordjylland er 14,47 dage pr. medarbejder pr. ar, heraf
udggr det korte fraveer 8,48 dage pr. medarbejder pr. ar.(se bilag 1) | afsnit s5 er det korte fraveer
(opgjort september 2021) 12,02 dage pr. medarbejder pr. ar (se bilag 2) sa det er tydeligt at disse

tal kalder pa en indsats der virker.

Psykiatriens kvalitetsmedarbejdere er ansvarlig for, at alle ledere i organisationen har mulighed for
at traekke opdaterede data pa sygefraveer, disse tal skal anvendes som malstyringsredskab i det
enkelte afsnit. Dernaest er der en forventning til at den enkelte leder anvender
sygefravaerspolitikken for Region Nordjylland. Men hvilket fokus der skal vaere i selve indsatsen

med at nedbringe sygefravaer, er den pageldende lederes opgave at beslutte.

Der er desuden en forventning om, at der i afsnittet udarbejdes en sygefravaers APV, hvor det

beskrives hvilke indsatsomrader der skal arbejdes med.

Som afsnitsledende sygeplejerske arbejder jeg struktureret med de tiltag der er beskrevet i
sygefravaerspolitikken, men erfaringen er at det ofte har en meget begraenset effekt at afholde
sygefravaerssamtaler, hvilket kan begrundes med at det ofte er de samme medarbejdere, der har

det hgje fravaer og som fglge heraf skal indkaldes til disse samtaler. Derfor er det min



overbevisning, at der med fordel skal vaere stgrre fokus pa hvilken betydning arbejdsmiljg, trivsel

og motivation har for de at “friske” medarbejdere forbliver friske.

Som afsnitsledende sygeplejerske har jeg erfaret, at arbejdet med at nedbringe sygefraveer er
meget kompleks opgave, idet der er mange aspekter der kan have betydning for den enkeltes
sygefraveer. Nar jeg som afsnitsledende sygeplejerske betragter afsnittet som helhed, sa er det
tydeligt at sygefraveeret har stor betydning for arbejdsmiljget, da sygefraveer betyder at der er
faerre medarbejdere til at Igse de mange sygeplejefaglige opgaver som er en del af kerneopgaven i
s5, derfor kan sygefravaer ofte fa en betydning for kvalitet og tid til arbejdet med kerneopgaverne
i s5. konsekvensen af dette kan vaere en negativ indflydelse pa arbejdsmiljget, da en fraveerende
medarbejder ikke automatisk erstattes med vikar eller andre indkaldte kollegaer, men i sadanne
tilfeelde er det den ansvarshavende sygeplejerske der i samarbejde med mig som afsnitsledende
sygeplejerske der foretager en konkret vurdering af opgaver og ressourcer, i vurderingen indgar
der en skarp prioritering af kan og skal opgaver. Denne prioritering af opgaver, kan have stor
betydning for hvilken kvalitet de sygeplejefaglige opgaver kan udfgres med og i perioder med hgjt
sygefraveer er det tydeligt at det har en indflydelse pa nogle medarbejders motivation og trivsel i
arbejdet(Madsen, Charlotte pingel, videnskabsteori og metode, LOOP 3. semester,

eksamensopgave, 2021 s.2+3)

Nar de tilgaengelige data for sygefraveeret i s5 analyseres, er det tydeligt, at det er en lille gruppe
af medarbejdere i afsnittet, der star for stgrstedelen af sygefravaeret. Det betyder ogsa, at det
samtidigt bliver meget tydeligt, at det er den samme gruppe medarbejdere der har et meget lavt
sygefraveer, hvilket medfgrer at det er den samme gruppe af medarbejdere, der ofte ma patage
sig at Igse en stgrre maengde af sygeplejefaglige opgaver i de vagter hvor der ikke kan praesteres
det planlagte fremmgde (Madsen, Charlotte pingel, videnskabsteori og metode, LOOP 3. semester,

eksamensopgave, 2021 s.3)

Som afsnitsledende sygeplejerske kan jeg vaere bekymret, for at de medarbejdere der ikke har et
navneveaerdigt sygefraveer, med tiden bliver hyppigere syge, som en fglge af at der ofte skal
prioriteres i de sygeplejefaglige opgaver, da dette betyder at der ikke altid er tid til at

medarbejderen kan fordybe sig i dagens opgaver.



Ofte er der brug for erstatte de medarbejdere der er syge med andre medarbejdere for at fa et
tilstraekkeligt fremmgde, derfor omlaegges der medarbejdere eller den enkelte medarbejder byder
ind med ekstra vagter. Det er ofte de samme medarbejdere der omlaegges eller tager ekstra

vagter.

Sygefravaer medfgrer som tidligere beskrevet, at der ikke er det planlagte fremmgde i den
pagaeldende vagt og derfor er det ofte oplevelsen, at der ikke er tid til, at fastholde de planlagte
leeringsfora og supervision og derfor bliver disse fora ofte nedprioriteret, hvilket er problematisk

da disse er med til at forebygge at personalet far “mental slagside” (Hggsted 2019)

Erfaringen som afsnitsledende sygeplejerske er, at sygefravaeret langt fra altid kan begrundes med
fysisk sygdom, men at en del af fravaeret hos nogle medarbejdere direkte eller indirekte kan
skyldes psykiske belastninger i arbejdet. Min antagelse er, at fraveeret til tider kan relateres til den
kompleksitet der er hos de psykiatriske patienter der indleegges i afsnittet, da det altid er patienter
med meget svaer psykisk sygdom vi modtager, hvilket betyder at de ofte har meget sveert ved at
samarbejde omkring de problemstillinger der er omkring dem. Derudover er der en stor andel af
de indlagte patienter der vurderes til i perioder at have en hgj voldsrisiko, dette kan ofte komme
til udtryk ved at patienten udviser en udadreagerende adfzerd eller ved fremkomme med massive
trusler mod medarbejderne, derfor skal der veere det ngdvendige sikkerhedsmaessige fokus nar
der foretages prioritering af opgaver, samt nar det bestemmes hvad et ngdvendigt fremmgde er i
den pageeldende vagt(Madsen, Charlotte pingel, videnskabsteori og metode, LOOP 3. semester,

eksamensopgave, 2021, s.3)

prioritering af opgaver og ressourcer er ofte en udfordring og det er en opgave der tager tid hver

eneste dag i alle vagter og den tid kunne med fordel bruges pa at |gse selve kerneopgaven.
Problemformulering

Pa baggrund af ovenstdaende problemstilling, kunne det vaere interessant at arbejde med
sygefraveer ud fra et andet perspektiv, saledes at fokus er pa at forebygge sygefravaer i stedet for
at have fokus pa at nedbringe sygefravaer. Derfor kunne det vaere interessant, at arbejde med at fa
en forstaelse af, om der igennem fokus pa arbejdsmilj@, motivation og trivsel kan arbejdes

forebyggende ift. sygefraveer.



Den konkrete problemformulering lyder derfor som fglgende:

e Hvordan kan jeg som afsnitsledende sygeplejerske i faellesskab med medarbejderne fd en
forstdelse for hvordan vi skaber et arbejdsmiljg hvor der er hgj grad trivsel og hvor

motivation er i fokus, samtidigt med at kerneopgaven Igses.
Metode

Metode afsnittet er opbygget af fglgende tre overordnende dele, fgrst en gennemgang af det
videnskabsteoretiske grundlag, herunder vil der veere en preesentation af den valgte metodiske

tilgang.

Herefter en gennemgang af selve processen, hvor den intenderet proces, med alle dens faser

beskrives, her afsluttes der med en begrundelse af afgraensning af opgavens arbejdsproces.

Til sidst beskrives empiriafsnittet, hvor det gennemgas hvordan datamateriale for opgaven er

indsamlet, herunder ogsa beskrivelse af de vurderinger og valg der er foretaget ift. dette.
Videnskabsteoretisk og metodisk udgangspunkt

Det videnskabsteoretiske afseet i opgaven vil veere pragmatisk og med afseet i dette er der et
gnske om, at skabe en forstaelse af, hvilke faenomener der kan have indflydelse pa arbejdsmiljg,
trivsel og motivation(Madsen, Charlotte pingel, videnskabsteori og metode, LOOP 3. semester,
eksamensopgave, 2021, s.4 ) Desuden er der et gnske om, at opna en forstaelse af hvordan disse
faenomener kommer til udtryk i det nuvaerende arbejdsmiljg i s5, saledes det med afsat i dette,
kan skabes en forstaelse for, hvordan jeg sammen med medarbejderne kan skabe et arbejdsmiljg,
hvor der er hgj grad af trivsel og hvor motivation er i fokus, samtidigt med at kerneopgaven Igses.
Forventningen er at denne forstaelse pa sigt kan vaere essentiel i arbejdet med forebyggelse af

sygefraveer.

Aktionsforskning vil vaere den metodiske ramme for undersggelserne i denne opgaven(Madsen,

Charlotte pingel, videnskabsteori og metode, LOOP 3. semester,eksamensopgave, 2021,s.4)

Dette betyder, at der i processen sker en meningsskabelse af sociale systemer i undersggelserne,

hvilket medfgrer, at der ikke kun vil vaere fokus pa hvad der er indenfor f&anomenet og hvordan



der ageres, men fokus vil primaert veere pa, at fa en forstaelse af hvorfor der ageres, opleves og
meningsskabes som der ggr. Her er det centralt, at det er medarbejderne og deres oplevelser,
samt de f&anomener de mgder i arbejdsmiljget der udggr konteksten, det er medarbejdernes
fortolkninger der giver mulighed for at der i processen, kan opnas en stgrre forstaelse af hvordan
de oplever feenomenerne trivsel og motivation i arbejdsmiljget i s5, saledes at der med
udgangspunkt i en forstaelse af det veerende, kan opsta en falles forstaelse af hvordan vi sammen
kan skabe et arbejdsmiljg med hgj grad af trivsel og med fokus pa motivation samtidig med at

kerneopgave Igses.

Et af argumenterne for at aktionsforskning er valgt som metode, er at jeg i denne kontekst agerer
som forsker, samtidigt med at jeg i mit daglige virke er afsnitsledende sygeplejerske for de
medarbejdere der inddrages i forskningen. Dette betyder at medarbejderne i denne sammenhang
kan betegnes som medforskere. For at vaere tro mod min rollen som afsnitsledende sygeplejerske,
hvor jeg i daglig praksis har meget fokus pa, at inddrage medarbejderne i hvordan vi lgser
kerneopgaven, samtidigt med at vi praesterer sygepleje pa hgjt fagligt niveau, finder jeg det
hensigtsmaessigt at vaelge en metode hvor rollen som forsker er deltagende og inkluderende
(Friman, Jensen og Sunesen 2020) saledes rollen som forsker, matcher den eksisterende
ledelsesstil. Derudover har jeg som afsnitsledende sygeplejerske, et gnske om at medarbejderne i
hgj grad inddrages og har del i udviklingsprocessen, ikke mindst fordi der i opgaven er en
malsaetning om at opna en fzelles forstaelse af, hvordan vi sammen kan skabe et arbejdsmiljg med
hgj grad af trivsel og hvor der er fokus pa motivation samtidigt med at kerneopgaven lgses. Derfor
er det overbevisningen, at et deltagende design ma vaere grundleeggende for, at vi sammen kan
belyse den valgte problemformulering. Derudover er inddragelse af medarbejderne et
grundlaeggende element i aktionsforskning og den cykliske tilgang som aktionsforskning giver
mulighed for og med afsat i dette kan der argumenteres for, at det er en hensigtsmaessig metode,

at arbejde med i denne opgave.

Idet pragmatisme er det videnskabsteoretiske udgangspunkt og aktionsforskning anvendes som
metode, sa vil den epistemologiske tilgang, altsa erkendelsessynet for undersggelsen vaere
abduktiv (Egholm,2014 s. 173-176 + Madsen, Charlotte pingel, videnskabsteori og metode, LOOP
3. semester, eksamensopgave, 2021, s.4) Dette medfgrer at de antagelser, hypoteser og teorier

der kan veaere brugbare til at belyse den definerede problemformulering, kan udvikle sig i



processen, hvilket sker igennem en vekselvirkning mellem empiri og teori. Opgaven kan fremsta
som en lineaer og samlet opgave, men pa trods af dette, sa vil den viden og de teorier der
praesenteres i opgaven veere et resultat af en Ipbende proces(Egholm 2014 5.173-176 + Madsen,

Charlotte pingel, videnskabsteori og metode, LOOP 3. semester, eksamensopgave, 2021, s.4)

En anden gevinst ved at arbejde med en involverende tilgang, vil ofte veere, at det medfgrer at
medarbejderne oplever, at det giver mening at arbejde med de ngdvendige forandringer, hvilket
kan vaere en fordel, idet antagelsen er at der bliver brug for organisatoriske forandringer, for at
skabe et arbejdsmiljg med hgj grad af trivsel og med fokus pa motivation, da den involverende
tilgang, betyder at medarbejderne far medbestemmelse pa udviklingsprocessen. (Frimann og

Hersted 2020, s. 76)

Trods det at aktionsforskning bygger pa en demokratisk proces, sa vil jeg vaere opmaerksom pa at
det er mig i min rolle som forsker, der baerer ansvaret for rammerne i udviklingsprocessen.

(Frimann og Hersted 2020, s.64)

Det forskningsdesign der anvendes i opgaven indeholder mixed methods, det medfgrer at der i
indsamlingen af empiri anvendes bade kvantitative og kvalitative metoder, mixed methods er valgt
idet anvendelse af triangulering giver mulighed for at opna en mere sikker viden. (Brinkmann og
Tanggaard 2020, s.261 +Madsen, Charlotte pingel, videnskabsteori og metode, LOOP 3. semester,
eksamensopgave, 2021, s. 4) Hensigten her er at fa en gget forstaelse af hvilke faktorer og
faanomener der har indflydelse pa trivsel og motivation og hvordan dette kan understgttes i
arbejdsmiljget. Samtidigt er der en forventning om, at der pa sigt kan skabes en forstaelse af
sammenhangen imellem trivsel, motivation, arbejdsmiljg og sygefravaer. Dog skal det fremhaeves
at der ikke kan drages nogle endelige konklusioner om hvorfor det forholder sig som det
fremkommer i den indsamlede empiri, men at det kan vaere med til at give en fornemmelse af,
hvilke emner der med fordel kan arbejdes med i den kommende proces(Madsen, Charlotte pingel,

videnskabsteori og metode, LOOP 3. semester, eksamensopgave, 2021, s.4)

Den kvantitative undersggelse i denne opgave, er den netop gennemfgrte trivselsundersggelse for

2021 (bilag 3) som er gennemfgrt i perioden 20.september til 10 oktober 2021.

Den kvalitative undersggelse i opgaven vil udformes i dialoggrupper, som afholdes i forbindelse

med personalemgde. Dialoggrupperne vil vaere sammensat saledes, at der er et repraesentativt



udvalg af medarbejdere, hvilket betyder at der vil vaere medarbejdere med forskellige
kompetenceprofiler i begge grupper. Dialogen i grupperne vil tage afszet i de spgrgsmal der er
udarbejdet i fase 1 (spgrgsmalene praesenteres senere i opgaven) spgrgsmalene er udarbejdet

med afszet i analysen af trivselsundersggelsen.

For at fa en forstaelse for hvad der kan ligge til grund for svarene i bade trivselsundersggelsen og i
de data, som indsamles igennem dialoggrupperne, er jeg af den overbevisning, at det ikke er
hensigtsmaessigt pa forhand at fastleegge hvilke teorier der skal arbejdes med i opgaven, dog er
det fastlagt at fokus vil vaere pa teori indenfor felter om arbejdsmiljg, trivsel og motivation.
argumentet for dette er, at der i processen arbejdes abduktivt og derfor kan relevansen af

konkrete teorier @ndre sig i opgavens proces.
Beskrivelse af processens faser

Processen frem mod at fa en forstaelse for, hvordan jeg som afsnitsledende sygeplejerske i
faellesskab med medarbejderne kan skabe en forstaelse for hvordan vi skaber et arbejdsmiljg hvor
der er hgj grad trivsel og hvor motivation er i fokus, samtidigt med at kerneopgaven Igses. Kan
inddeles i nedenstaende faser. Faserne i undersggelsen i denne opgave, vil besta af
cirkelbevaegelser, disse vil tage udgangspunkt i en raekke underspgrgsmal underspgrgsmalene vil
veksle imellem planlaegning, handling og refleksion. Samlet set danner de den spiral der trin for
trin er med til at udggre fundamentet for aktionsforskning. (Frimann, Jensen og Sunesen 2020,
s.22 + Madsen, Charlotte pingel, videnskabsteori og metode, LOOP 3. semester, eksamensopgave,

2021, s. 6)

Fase 1: Indsamling af kvantitativ empiri igennem trivselsundersggelse fra september til oktober
2021, disse er dannet pa baggrund af kvantitative data. Herefter gennemgas trivselsundersggelsen
af afsnittes Trio som bestar af afsnitsledende sygeplejerske, arbejdsmiljgrepraesentant, TR for
sygeplejersker og TR for social og sundhedsassistenter, her drgftes der hvilke temaer og svar der

skal analyseres.

Den udvalgte empiri fra trivselsundersggelsen analyseres, herefter udarbejdes der spgrgsmal til

dialoggrupperne som er en del af fase2.
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Fase 2: indsamling af kvalitativ empiri igennem dialog i grupper bestdende af udvalgt personale.
Igennem dialog indhentes udsagn, som skal udggre den empiri som vil danne udgangspunkt for
det analysearbejde, som kan vaere med til at skabe en forstaelse af den valgte

problemformulering.

Fase 3: medarbejderne inddrages igen i denne fase, her vil vi drgfte den forstaelse der er
fremkommet igennem analysearbejdet af den indhentede empiri og med afsaet i denne forstaelse,
komme frem til konkrete forslag til indsatser, saledes vi kan opna et arbejdsmiljg hvor trivsel og

motivation er i fokus samtidigt med at kerneopgaven lgses.

Fase 4: inddragelse af TRIO (lokale tillidsrepraesentanter for sygeplejersker og social og

sundhedsassistenter og arbejdsmiljgrepraesentant for s5) inddragelse vil ske i form af et mgde.

I mgdet skal vi drgfte de forslag til indsatser der er fremkommet til personalemgdet og beslutte
hvilke indsatser vi skal arbejde videre med, samt i hvilken raekkefglge de skal prioriteres. Til sidst

udarbejdes der en handleplan for eksekvering, disse beskrives ogsa i sygefravaers APV.
Fase 5: Eksekvering af de valgte indsatser
Kort gennemgang af den planlagte proces og afgransning af denne

| denne opgave arbejdes der udelukkende med fase 1 og 2 derfor er der nedenstaende kun en
gennemgang af fase 1 og 2, beslutningen om denne begransning er truffet, idet arbejdet med alle
faserne til og med eksekvering, vil blive for omfattende ift. opgavens omfang. Opgavens fokus vil
udelukkende veere med afsaet i sengeafsnit s5 og derfor er der ingen hensigter om at skabe
generaliser bar viden der kan anvendes andre steder i organisationen, derfor kan man pa
baggrund af det sige at erkendelsesinteressen for de undersggelser der laves i projektet, vil vaere
ideografiske.(Egholm 2014 s.172+Madsen, Charlotte pingel, videnskabsteori og metode, LOOP 3.

semester, eksamensopgave, 2021, s.4)
Gennemgang af fase 1:

Trivselsundersggelsen 2021 udarbejdes af Region Nordjylland og udsendes til alle medarbejdere i
psykiatrien i september 2021 og deadline for svar er primo oktober, hvorefter der sendes et

samlet svar ud til den enkelte leder medio oktober 2021, svarene i trivselsundersggelsen er
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anonyme. Svarene i trivselsundersggelsen gennemgas af afsnitsledende sygeplejerske og
afsnittets trio ( trio= afsnitsledende sygeplejerske, tillidsrepraesentant for sygeplejersker og social
og sundhedsassistenter og arbejdesmiljgrepraesentant) hvorefter det sammen besluttes hvilke
temaer og svar der skal indga i en analyse, i disse valg er der fokus er pa hvilke af svarene der kan
gore os klogere pa hvordan jeg som afsnitsledende sygeplejerske i faellesskab med medarbejderne,
kan fa en forstaelse af hvordan vi skaber et arbejdsmiljg, hvor der er hgj grad trivsel og hvor

motivation er i fokus, samtidigt med at kerneopgaven Igses.

Fase 1 afsluttes med at udarbejde dialogsp@rgsmal med udgangspunkt i den forstaelse der er
fremkommet i analyse af trivselsundersggelsen, dialogspgrgsmalene skal danne udgangspunkt for

arbejdet i de to dialoggrupper i fase 2.
Gennemgang af fase 2:

| fase 2 er der planlagt et personalemgde til 9. december. Personalemgdet vagtplanlaegges saledes

at s@ mange medarbejdere som muligt kan deltage.

Personalet inddeles i to dialoggrupper, hvor deltagerne i disse grupper er valgt saledes, at det er

repraesentative for afsnittet.

dialoggrupperne ser ud som nedenstaende:

dialoggruppe 1 dialoggruppe 2
4 sygeplejersker 4 sygeplejersker
4 social og sundhedsassistenter 4 social og sundhedsassistenter

1 fysioterapeut

Arbejdsmiljgrepraesentanten og afsnitsledende sygeplejerske vil pa skift veere lyttende i de to
grupper og evt. stille uddybende spgrgsmal, de uddybende spgrgsmal vil tage udgangspunkt i den

dialog der er opstaet i gruppen.
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Spgrgsmalene er udarbejdet ud fra et gnske om at hjelpe medarbejderne med at fa en dialog,
som kan bidrage til en forstaelse af hvordan medarbejderne oplever arbejdsmiljg, trivsel og

motivation, sdledes det kan vaere med til at belyse den valgte problemformulering.

Den indhentede empiri transskriberes og efterfglgende analyseres udvalgte udsagn med teori

indenfor temaerne trivsel, motivation og arbejdsmiljg.

Dialogen i grupperne vil tage udgangspunkt i de nedenstaende dialogspgrgsmal:

Dialogspgrgsmal der skal veere med at til skabe forstaelse for hvordan medarbejderne oplever

arbejdsmiljg, trivsel og motivation:

Der er 30 minutter til at drgfte hvert punkt.

Der er 4 der i trivselsundersggelsen svarer at de oplever mobning fra kollegaer
Hvordan kan vi sammen skabe et arbejdsmiljg uden mobning?

Der er 7 der i hgj grad er tilfredse med arbejdsmiljg men der er 16 der svarer at de er delvis

tilfredse med arbejdsmiljget og 4 der i ringe grad oplever at de er tilfredse med arbejdsmiljget.

Hvordan i oplever arbejdsmiljget i s5 og kom med ideer til hvad vi skal have seerlig fokus pa for at

skabe et godt arbejdsmiljg med kerneopgaven i fokus.

Der er 14 der har svaret at de i meget hgj grad/ i hgj grad oplever at arbejdet bliver anerkendt
og paskennet af naermeste leder, men der er 13 der svarer at de oplever det delvist eller i ringe

grad.

Hvad er jeres forventninger til anerkendelse og hvad er vigtigt for jer at afsnitsledende
sygeplejerske i s5, har fokus pa for at i som medarbejdere far er en oplevelse af anerkendelse i

arbejdet.

Hvordan oplever i at anerkendelse er vigtigt for arbejdsmiljget?
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Teori

De teorier der praesenteres i fglgende afsnit, er udvalgt indenfor temaerne arbejdsmiljg, trivsel og
motivation. Disse er valgt idet der kan argumenteres for relevansen af teorierne ift. den valgte
problemformulering og den indhentede empiri. De valgte teorier praesenteres med de temaer og
hovedpointer, som er relevante ift. analyse af den indhentede empiri, saledes der kan arbejdes
med at skabe en forstaelse af hvordan jeg som afsnitsledende sygeplejerske i faellesskab med
medarbejderne kan fa en forstaelse for hvordan vi skaber et arbejdsmiljg hvor der er hgj grad af

trivsel og hvor motivation er i fokus, samtidigt med at kerneopgaven Igses.
Rikke Hggsted om belastningspsykologi

Teorien om belastningspsykologi af Rikke Hggsted, har faet et fokus i opgaven, trods det at jeg er
velvidende om, at Rikke Hggsted ikke selv er forsker, har jeg alligevel truffet et bevidst valg om at
anvende teorien i denne opgave, da Hggsted bygger sine pastande pa forskningslitteratur

(Hpgsted 2019, s5.243)

Teorien har faet fokus idet jeg som afsnitsledende sygeplejerske, er meget bevidst om at psykisk
arbejdsmiljg har stor betydning for de medarbejdere der er ansat i s5, idet arbejdet i s5 kan
defineres som et hgjrisikojob. Et mentalt hgjrisikojob kan ifglge Hggsted, defineres som et job
hvor den ansatte regelmaessigt bliver konfronteret med ulykker, trusler, traumer, overgreb, dgd
eller andre voldsomme begivenheder i mgdet med det kriseramte eller traumatiserede menneske,
eller det kan veere et job, hvor der pa anden vis stilles fglelsesmaessige krav til den ansatte om

indlevelse og om at handtere smertefulde fglelser(Hggsted 2019, s.38)

Hvis en gruppe udvikler en "brokkeadfaerd” kan det veere symptom pa en overbelastningstilstand,
som det er vigtigt at ggre noget ved inden slagsiden bliver for stor, Igbsk brok kan skabe sin egen
virkelighed alene igennem gentagelse af historien om det eller den der brokkes over. (Hggsted
2019,s. 86) Et andet symptom pa metalslagside (mentalslagside = psykologisk ubalance) kan vaere
problemforskydning, hvilket kan veere en reaktion pa traumatiske oplevelser, eller hgje psykiske
krav. Problemforskydning er det faanomen, hvor man laegger skylden for det problematiske og det
svaere over pa andre end en selv, for at bevare det positive selvbillede. (Hggsted 2019 5.87)

Problemforskydning er en almindelig reaktion, men det er ogsa en form for selvbedrag, der vender
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det blinde gje til den reelle smerte. Problemforskydningen kan vaere rettet mod hvem som helst,

men vil ofte veere rettet imod ledelsen, da det er ledelsen der har magten til at &endre pa tingene.

Det overordnede ansvar for bade det fysiske og det psykiske arbejdsmiljp er bade juridisk og

moralsk altid organisationens.( Hggsted 2019, s. 31)

Det er ikke alene organisationens juridiske og moralske ansvar og pligt at passe godt pa sine
medarbejdere, det er ogsa i organisationens interesse, da mental slitage og arbejdsskader giver

sygefravaer og gget personaleomsaetning.(Hggsted 2019, 5.32)

Mental sundhed opstar i kulturer hvor man som ansat fgler sig tryg og har tillid til at det

anerkendes nar man tager fat i sin egen eller kollegers trivsel. (Hggsted 2019, s. 32)

Det stiller hgje fglelsesmaessige krav til medarbejdere hvis man skal hjelpe patienter der er

selvskadende, aggressive eller pa eller anden made opfgrer sig kraenkende.(Hggsted 2019, s. 44)

Selvom man med sin faglighed ved at adfaerden skyldes sygdom, vil den alligevel kunne medfgre
en fglelsesmaessig reaktion i medarbejderen, som denne skal forholde sig til og handtere for at
forblive professionel.(Hggsted 2019, s.44) Ansatte i mentale hgjrisikojob er for det meste stolte
fagpersoner, der saetter en @re i at hjelpe og Ilgse deres opgaver pa hgjt fagligt niveau. Nar det
ikke lykkes, er det vigtigt for dem at vaere fagligt skarpe pa hvad der gik galt. En vigtig del af
lederens ansvar er den faglige ledelse, en fagperson som har mistet balancen og enten er begyndt
at over eller underinvolvere sig har brug for faglig sparring til at komme tilbage til opgaven og sit
professionelle jeg.(Hagsted2019, s.154) Strategisk planleegning er endnu en vigtig del af Hpgsteds
pointer ift. leders ansvar for medarbejderens trivsel, om dette siger hun at det er lederen der har
det overordnede ansvar for at fa fordelt opgaverne pa en made, sa gruppens samlede ressourcer

bliver brugt bedst muligt.(Hggsted2019, s154)
Amy Edmondson om psykologisk tryghed

Teorien om psykologisk tryghed har faet et fokus i opgaven, da det er af szerlig stor betydning i
sundhedssektoren, at der er en hgj grad af psykologisk tryghed, idet psykologiske trygge
medarbejdere er engagerede medarbejdere og medarbejderengagement har seerlig stor betydning
i sundhedssektoren, idet frontpersonalet her er udsat for voldsom stress og fglelsesbetonet

arbejde, som kan have fglger for liv og dg. (Edmondson 2020, s.77) Edmondson argumenterer

15



ogsa for at engagement er af seerlig betydning i sundhedsvaesenet, i argumentationen fremhaeves
det at psykologisk trygge medarbejdere er engagerede medarbejdere, hvorimod uengagerede
medarbejdere fgrer til ggede sikkerhedsrisici. (Edmondson,2020, s. 77) | denne sammenhange
handler det om patientsikkerhed og dermed betyder det at uengagerede medarbejdere kan have
konsekvenser for patientsikkerheden. Uengagerede medarbejdere har ogsa betydning for
udskiftningen af personale hvilket indebaerer stgrre udgifter til rekruttering og uddannelse og
ferer til, at der hele tiden bliver lavere anciennitet indenfor specialet i personalegruppen.

(Edmondson,2020, s.77)

Psykologisk tryghed defineres bredt som et arbejdsklima, hvor mennesker er trygge ved at
udtrykke sig og vaere sig selv, det er et arbejdsklima hvor folk fgler sig trygge nok til at Igbe risici
ved at sige deres mening og fortaelle om deres bekymringer, spgrgsmal og ideer(Edmondson,
2020, s. 53). Mere specifikt handler det om, at mennesker der oplever psykologisk tryghed pa
arbejdspladsen, fgler sig trygge ved at tale om bekymringer og fejltagelser, uden at frygte for at
komme i forlegenhed eller at blive straffet. De har tillid til, at de kan sige deres mening uden at
blive ignoreret eller udsat for bebrejdelser og de ved, at de kan stille spgrgsmal nar de er usikre pa

noget (Edmondson2020, s.20).

Forskere har pavist at psykologisk tryghed fremmer et hgjt praestationsniveau inden for en lang
raekke arbejdsmiljger og erhverv, idet flere og flere arbejdsopgaver forudseetter personlig
dgmmekraft og en evne til at handtere usikkerhed. (Edmondson2020, s.73) kort sagt er
psykologisk tryghed og praestationskrav to adskilte og lige vigtige dimensioner og begge pavirker
teamets og organisationens praestationer i et komplekst miljg, hvor alle er afhaengige af hinanden

(Edmondson,2020, s. 48).

Edmondson argumenterer for at det kraever lederskab at skabe en arbejdsplads hvor der er hgj
grad af psykologisk tryghed (Edmondson2020, s.195) Lederen skal benytte sin "vaerktgjskasse”
som handler om at szette de rigtige rammer, invitere til deltagelse og reagere konstruktivt i

interaktionen med personalet (Edmondson,2020, s. 210).

Nar arbejdet rammesaettes, fremhaves behovet for at folk Igber interpersonelle risici sdsom at

dele bekymringer og ideer (Edmondson2020, s. 215).
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Psykologisk tryghed er altafggrende, hvis man vil friggre talent og skabe veerdi, at ansaette
talentfulde medarbejdere er ikke leengere nok. Folk skal arbejde i et miljg hvor de bade villige og i
stand til at bruge deres talent, i enhver organisation som er afthangig af viden og isaer
organisationer som er afhaengige af at integrere viden fra forskellige ekspertiseomrader, er

psykologisk tryghed en betingelse for succes. (Edmondson2020, s.58)

Det er dog vigtigt at fremhaeve at Psykologisk tryghed i sig selv ikke nok for et hgjt
praestationsniveau, men man kan sige, at teorien kan anvendes til at fjerne de bremser, der

forhindrer folk i at opna hgj faglig standard (Edmondson2020, s. 52).
Helle Hein om Primadonnaledelse

Teorien om primadonnaledelse har faet fokus i opgaven, idet teorien kan vaere med til at give en
forstaelse af, hvor kompleks en opgave det kan vaere, at seette de rammer der kan tilgodese den
enkelte medarbejdes muligheder, for at fa det kick der skaber motivation. Den umiddelbare
overbevisning er, at der i medarbejdergruppen pa afsnit s5 er en blanding af de arketyper, som
Hein praesenterer og derfor er teorien vigtig i denne kontekst da den kan bidrage med at forsta
hvilken motivationsprofil og dermed hvilken arketype medarbejderen kan betegnes som. Denne
forstaelse er vigtig nar der skal skabes et arbejdsmiljg med hgj grad af motivation, da denne
forstdelse skaber blik for at det ikke er en enkelt opgave da motivationsprofilerne ikke er ens for

alle medarbejderne.

Helle Hein taler om hgjt specialiserede medarbejdere, som omdrejningspunktet i teorien om
primadonnaledelse, her definerer hun hgjt specialiserede medarbejdere, som medarbejdere der
er beskaftiget med meget komplekse arbejdsopgaver og med udgangspunkt i denne definition,
kan man definere medarbejderne i s5 som hgjt specialiserede medarbejdere. Hgjt specialiserede
medarbejdere seetter meget pa spil i udfgrelsen af arbejdet og hgjt specialiserede medarbejders
loyalitet er i hgjere grad knyttet til sagen, faget, karrieren eller deres kollegaer end den er til
arbejdspladsen og lederen(Hein, Helle, s. 15 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses og
organisationspsykologi, eksamensopgave LOOP 3. semester 2021, s.5). Lederen griber ind i
medarbejderens hverdag og ledelse er afggrende for om medarbejderen fgler, at de arbejder
indenfor rammer, som tillader at de kan yde deres bedste. Ledelse er ogsa afggrende for om

medarbejderne fgler motivation, arbejdsglaede og mening. (Hein 2013, s. 15 + Madsen, Charlotte,
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ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3.semester 2021, s.5) som leder af
hgjtspecialiserede medarbejdere baerer man et stort ansvar, derfor er det vigtigt at reflektere over
sit lederskab samt at reflektere over hvad der skal til for at opna fglgeskab. Men for at kunne ggre
dette, kraever det en nuanceret viden og indsigt i hvad der driver de hgjtspecialiserede
medarbejdere, hvordan ser deres motivationsprofil ud og hvad er deres ledelsesbehov, dette er
ngdvendigt at reflektere over for at fa en forstaelse af hvad der skal til for at de kan udfgre deres
arbejde (Hein 2013, s.15 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses og organisationspsykologi,

eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.6)

Ifglge Helle Hein kan hgjtspecialiserede medarbejdere betragtes som 4 arketyper, disse arketyper
kan man ifglge Helle Hein anvendes til at fa en forstaelse af hvilken motivationsprofil den enkelte
medarbejder kan have(Hein 2013,s.87 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses og

organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.6)

Primadonnaens livsfilosofi er, at meningen med livet knytter sig til at ggre en forskel i en hgjere
sags tjeneste, primadonnaen har dermed et eksistentielt projekt. Hos primadonnaen er der ingen
tvivl om at meningen ma sgges uden for en selv. Man arbejder ikke ud fra at na et personligt mal,

men ud fra at opfylde et formal, som ligger ud over ens egen interesse. (Hein 2013, s.71)

| primadonnaens optik kraever det, at der straebes efter den hgjeste standard og samtidigt skal der

ogsa straebes efter at seette sin minimumsstandard hgjt. (Hein 2013, 5.71)

Kaldet star centralt i primadonnaens motivationsprofil, som det der udggr meningen for

primadonnaen. (Hein 2013, s. 75)
Primadonnaen har en steerk pligtfglelse og fgler en pligt til at streebe efter hgjeste standard, hvor

hun kan sta inde for kvaliteten i arbejdet, desuden fgler hun en pligt til at holde sin viden ajour og
kontinuerligt skaerpe sin faglighed. (Hein 2013 s. 86 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses og

organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.6)
Primadonnaen fgler en pligt til at dekoble darlig ledelse, darlig ledelse opleves af primadonnaen,

som det at vaere tvunget til at ga for meget pa kompromis med hgjeste standard, det far hende til
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at ga egne veje for at forsvare eller opna hgjeste standard. (Hein 2013 5.89 + Madsen, Charlotte

pingel, ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.6)
Primadonnaen savner ofte feedback pa om arbejdet har gjort en forskel, det at na hgjeste

standard giver ikke et kick, men feedback er ngdvendigt(Hein Helle 2013 s. 107 + Madsen,
Charlotte pingel, ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021,

s.6)
Primadonnaens adfzerd kan indimellem ligne den introverte preestationstrippers adfzerd til

forveksling, derfor kan det til tider veere svaert at veere svaert at skelne imellem disse(Hein 2013, s.
129 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3.

semester 2021, s.6)

Da primadonnaen er den eneste arketype der har eksistentielle motivationsfaktorer, vil
primadonnaen opleve lederskabet som potentielt staerkt personlig indgribende. God ledelse kan
@ge sandsynligheden for primadonnaens oplevelse af livsmening, hvorimod darlig ledelse kan

betyde tab af livsmening. Derfor stiller det store krav til de ledelsesmaessige kompetencer (Hein
Helle 2013 s.134 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave,
LOOP 3. semester 2021, s.6) Det altafggrende for om lederen far fglgeskab af primadonnaen er, at
hun fgler, at hun har en tillid til, at hun har deponeret sin tillid i heenderne pa en leder der forstar
det og omgas det med den forngdne respekt(Hein Helle 2013 s. 136 + Madsen, Charlotte pingel,

ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.6)
Praestationstripperen: ifglge Helle Hein er der 2 typer af praestationstripper, fzlles for de 2
typer er at de investerer lige sa meget energi i arbejdet som primadonnaen, men forskellen er at
primadonnaen investerer i arbejdet for en hgjere sag, hvor preestationstripperen investerer i

arbejdet for egen skyld. (Hein Helle 2013 s. 178) Ekstroverte praestationstripper far kick af at
praestere pa hgjt niveau, sammen med at omgivelserne er enige i, at det er praestation pa hgjt
niveau. (Hein Helle 2013 5.186) Den fundamentale ledelsesopgave ift. den ekstroverte

praestationstripper er at understgtte praestation pa hgjt niveau, samt at understgtte, at der seettes
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et ambitigst mal som udlgser en passende belgnning for at tydeligggre omgivelsernes reaktion nar
malet er naet. Derfor er det vigtigste ledelsesredskab her malsaetningsteorien. (Hein Helle 2013 s.
186) Introverte preaestationstripper oplever ogsa et kick af at praestere pa hgjt niveau, men til
forskel fra den ekstroverte, sa far den introverte kicket indefra og er derfor ikke afhaengig af
omgivelsernes reaktion pa praestationen. (Hein Helle 2013 s5.196)Den introverte oplever et kick af

at knaekke den faglige ngd med hgj svaerhedsgrad (Hein Helle 2013 s. 197)

Pragmatikeren er nok den mest udbredte arketype i Danmark, drivkraften er det kick der opnas
ved at ggre et godt stykke arbejde (Hein Helle 2013 s. 218 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses og
organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.7) For at pragmatikeren far
felelsen af at have udfgrt et godt stykke arbejde forudsaetter det, at der er praedefinerede kriterier
for hvad godt arbejde er. (Hein Helle 2013 s5.217) Pragmatikeren er opgavefokuseret og har et
gnske om at udfgre arbejdet sa korrekt som muligt, han oplever ofte et behov for at strukturere
og satte ting i orden (Hein 2013 5.217 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses og
organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.7) Livsfilosofien er at der er
balance imellem arbejde og privatliv og man skal have det godt begge steder. Forudsaetningen for
at have det godt i fritiden, er at man ikke baerer arbejdet med ind i den. Pragmatikeren har en
anderledes kickstruktur end de 2 andre p’er, da pragmatikeren ikke far et kick ved at investere
energii arbejdet, derimod har han brug for at lade batterierne op derhjemme nar han har brug
energi pa arbejdet (Hein Helle 2013 5.217 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses og
organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.7 ) Pragmatikeren er ofte et
meget socialt vaesen og loyaliteten ligger i hgj grad knyttet til arbejdspladsen, han bidrager meget
til at skabe det sociale klister, som er afggrende for om man har en effektiv og velfungerende
arbejdsplads. (Hein Helle 2013 5.218 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses og

organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.7)

Pragmatikerens kick er mere flydende end hos de to andre p’er, han kan fa et minikick af den gode
stemning pa arbejdspladsen og ved at fa en oplevelse af at der Igftes i flok.

Den staerkeste drivkraft er det kick det giver at udfgre et godt stykke arbejde, forudsaetningen for
dette er at work-life-balance opretholdes. (Hein Helle 2013, s. 219 + Madsen, Charlotte pingel,

ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.7)
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pragmatikeres ledelsesprofil medfgrer at det ledelsesmaessige behov handler om en
velorganiseret arbejdsdag. God ledelse handler derfor primaert om at udarbejde retningslinjer for
arbejdets udfgrelse og adfeerden pa arbejdspladsen. Pragmatikeren efterspgrger ledelse nar
arbejdsdagen opleves mere kaotisk end han finder ngdvendigt, her kan det ogsa veere ledelse af
de medarbejdere der ggr dagen kaotisk der efterspgrges (Hein 2013 5.229 Madsen, Charlotte
pingel, ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.8)
Lenmodtageren er den eneste arketype som ikke har faet et P, den primaere arsag til dette er at
Isnmodtagerkategorien skal betragtes som en adfaerdskategori og ikke en naturkategori.
Lenmodtageren far ikke det primaere kick af at ga pa arbejde han har fokus pa at ggre det der skal
gores og ikke mere end det, for ham er arbejdet et middel til at na mal der ligger udenfor
arbejdstid. Helle Hein mener dog, at Isnmodtager ikke noget man er, men noget man opfgrer sig

som, hvilket typisk skyldes demotivation eller frustrationsregression.

Derfor skal der skelnes imellem den selvvalgte Ienmodtager og den regressionsramte
Isnmodtager(Hein 2013 s.240 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses og organisationspsykologi,
eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.8) Den selvvalgte Isnmodtager gg@r sjeeldent veesen af
sig pa arbejdet, de gar pa arbejde og |Igser opgaven tilfredsstillende men sjeldent prangende. De
er ikke kilder til frustration, irritation og demotivation for kollegaer(Hein 2013 5.256 + Madsen,
Charlotte pingel, ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021,
s.8) Den regressionsramte Ipnmodtager er regredieret fra en af de 3 p’er og udviser markant
Isnmodtager adfzerd. Dette skyldes manglende arketypenaturkick over en laengere periode,
hvilket medfgrer at man gar fra at veere fokuseret pa indre motivationsbehov til ydre
motivationsbehov, det sker fordi man projicerer de behov der ikke er blevet deekket over en
periode hen pa et lavere liggende niveau. (Hein 2013 s. 244 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses
og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.8) Ofte vil man her se, at
den regressionsramte Ipnmodtagers sygefravaer stiger (Hein 2013 s. 247 + Madsen, Charlotte
pingel, ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.8) et
opmaerksomhedspunkt er, at det ofte er en ond spiral for arbejdspladsen, nar en medarbejder
regredierer til regressionsramt Ignmodtager, da den regressionsramte suger energi ud af de 3 p’er
og derfor er der fare for at kollegaer ogsa regredierer til regressionsramt Ignmodtager.(Hein 2013

s. 249 + Madsen, Charlotte pingel, ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3.
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semester 2021, s.8) markant forskelligt fra de andre arketyper og dermed har de forskellige
motivationsprofiler og ledelsesbehov. (Hein 2013 s.35) Pa alle arbejdspladser er der brug for en
blanding af arketyperne da de bidrager med forskellige kompetencer, sa opgaven kan Igses i
faellesskab (Hein 2013 s.43 Madsen, Charlotte pingel, ledelses og organisationspsykologi,
eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.8) for at hjaelpe den regressionsramte lgnmodtager
tilbage pa rette spor, ma det afklares hvilken arketype han oprindeligt tilhgrer, saledes han kan
hjeelpes til at fa det kick der hgrer til hans arketypenatur(Hein 2013 s. 253 + Madsen, Charlotte

pingel, ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021, s.8)
Maengden af en bestemt arketype kan vaere forskellig indenfor visse fag bla. vil der vaere flere

primadonnaer i sygeplejen da det historisk set er baseret pa et kald. (Hein 2013 + Madsen,
Charlotte pingel, ledelses og organisationspsykologi, eksamensopgave, LOOP 3. semester 2021,

s.8)
Delanalyse 1 og diskussion

| trivselsundersggelsen er der er en svarprocent pd 77%, hvilket betyder at der er 27 medarbejdere
ud af 35 s5 der har svaret pa undersggelsen (der er 38 medarbejdere i s5, men lige nu er der 3

medarbejdere pa orlov) Besvarelsen er anonym.
Trivselsundersggelsen som helhed kan findes i bilag 3

De fplgende afsnit indeholder en praesentation af empiri fra udvalgte temaer i
trivselsundersggelsen. Empirien vil indga i en analyse og diskussion med de valgte teorier om
primadonnaledelse, psykologisk tryghed og belastningspsykologi. Herefter vil der udarbejdes en
delkonklusion, hvor der er en forventning om, at den tilegnede viden kan vaere med til at skabe en
forelgbig forstaelse af den valgte problemformulering. | delkonklusion vil der desuden vaere en
kort praesentation af hvilke tiltag den forelgbige forstaelse giver anledning til, at jeg som

afsnitsledende sygeplejerske med fordel kan have fokus pa senere i processen.

Emne: Trusler om vold
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Der er 17 medarbejdere der svarer at de har vaeret udsat for vold fra patienterne de sidste 12
maneder og der er 23 medarbejdere der svarer at de har varet udsat for trusler om vold fra
patienter. Disse svar giver en tydelig forstaelse for at det at arbejde i s5 er et mentalt hgjrisikojob,
idet man som ansat regelmaessigt bliver konfronteret med trusler eller voldsomme
begivenheder.(Hggsted 2019, s. 38) Tidligere har man ofte bagatelliseret den psykiske belastning
omkring trusler ud fra den overbevisning om at der jo ikke skete noget, men forskningen har
dokumenteret at trusler udggr en meget alvorlig psykisk belastning og jo voldsommere
trusselniveauet opleves, jo stgrre vil den psykiske pavirkning vaere og dermed gge risikoen for

mental slagside.(Hggsted. 2019, s.519)
Emne: Krav i arbejdet

Bringer dit arbejde dig i folelsesmaessige belastende situationer? Her er der 8 der svarer ofte, 13

der svarer sommetider og 6 der svarer sjeldent.

Ovenstaende svar kan veere udtryk for den kompleksitet som patienterne der indlaegges i s5 ofte
indeholder, det betyder at mange af patienterne har hgj voldsrisiko, selvskadende adfaerd eller i
det hele taget har de, som fglge af deres sygdom, en adfaerd, som ofte er greenseoverskridende,
hvilket bade kan veaere verbalt og fysisk. Hggsted vil argumentere for det at arbejde med patienter
med sa komplekse problemstillinger, stiller hgje fglelsesmaessige krav til medarbejdere, nar man
skal hjelpe patienter der er selvskadende, aggressive eller pa eller anden made opfgrer sig
kreenkende.(Hggsted 2019, s. 44) En seerlig form for hgje fglelsesmaessige krav knytter sig til
uforudsigelighed og utilregnelig adfaerd, en sddan adfaerd ggr sig geeldende hos st@grstedelen af de
patienter der er indlagt i s5, hvilket kreever at medarbejderne hele tiden skal vaere meget
opmaerksomme pa at aflaese den enkelte patient, for pa den made at have fokus pa, at forudse
patientens handlinger saledes medarbejderne hele tiden kan veere pa forkant med situationen og
dermed forsgge at undga at patienten skader sig selv eller andre.(Hggsted 2019, s.44)
Medarbejderne i s5, kan ifglge Edmondson betegner som frontpersonale. Edmondson fremhaever
at frontpersonale ofte er udsat for voldsom stress og fglelsesbetonet arbejde, som kan have fglger

for liv og dg.(Edmondson 2020, 5.77)

Emne: Samarbejde og ledelse
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Der er 14 medarbejdere der svarer at de i meget hgj grad /hgj grad oplever at deres arbejde
bliver anerkendt og paskgnnet af naermeste leder, men der er 13 der svarer at de oplever det er
delvis eller ringe grad. Med udgangspunkt i Edmondson kan der argumenteres for, at det kan
veere problematisk at det ikke er alle medarbejdere der oplever at deres arbejde bliver anerkendt,
da det er seerligt vigtigt at rose medarbejdernes indsats i usikre miljger, hvor gode udfald ikke altid
er resultatet af gode processer og omvendt (Edmondson 2020, s.226) da det er tydeligt at akut
psykiatri er et usikkert miljg at arbejde i, da patienterne som fglge af deres sygdom er ganske
uforudsigelige i deres adfaerd og som fglge af dette bliver det szerlig relevant at medarbejderne

oplever at de far anerkendelse for deres arbejde.

Samtidigt kan der ogsa argumenteres, med afsat i Helle Heins teori, for at svarene kan vaere
udtryk for hvilken motivationsprofil medarbejderen har, en antagelse her kan vere, at de
medarbejdere der har svaret at de i delvis eller ringe grad fgler sig anerkendt og paskgnnet af
narmeste leder, kan betegnes som enten primadonnaer eller ekstroverte prastationstripper, da
medarbejdere med disse arketyper har saerlig brug for anerkendelse for at opleve at de har
praesteret pa hgjt niveau. Den manglende anerkendelse kan virke demotiverende pa disse to
arketyper, da de begge henter deres energi udefra og kicket er betinget af omgivelsernes reaktion

pa den store praestation.(Hein 2013, s. 178)
Emne: Mobning

Der er 2 medarbejdere der svarer at de er udsat for mobning ugentligt og 2 medarbejdere
svarer at de er udsat for mobning af og til. Alle 4 angiver at de oplever at mobningen kommer
fra kollegaer. Arbejdstilsynet definerer mobning pa fglgende made: nar en eller flere personer
regelmaessigt og over laengere tid eller gentagne gange pa grov vis udszetter en eller flere personer
for kraenkende handlinger, som vedkommende opfatter som sarende eller nedvaerdigende. De
kraenkende handlinger bliver dog f@rst til mobning, nar de personer som det rettes mod ikke er i
stand til at forsvare sig effektivt imod dem. (www.arbejdsmiljgweb.dk ,psykisk arbejdsmiljg,
mobning) Svarene om mobning kan med udgangspunkt i Hggsted, vaere med til at fa en forstaelse
for hvilke faresignaler pa mentalslagside der skal vaere en saerlig opmaerksomhed pa. Ifglge
Hggsted kan mental slagside i arbejdsgrupper komme til udtryk ved udpegning af syndebukke, en

forraet tone og destruktiv humor.(Hggsted 2019, s.85) Samtidigt ma der vaere en opmaerksomhed
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pa, at dette ogsa veaere et faresignal om at de medarbejdere der svarer at de oplever mobning, kan
veere kriseramte medarbejdere, da den kriseramte kollega ikke forstar den humoristiske

bemaerkning eller vil finde den upassende eller ligefrem kreenkende.(Hggsted 2019, s. 88)

Delkonklusionl1

| arbejdet med empirien i delanalyse 1, er der opstaet en forstaelse for, at det at arbejde i s5 kan
defineres som et hgjrisikojob, hvilket medfgrer at der er gget risiko for at medarbejderne bade
individuelt og som gruppe kan udvikle mental slagside dette betyder at der i arbejdsmiljget skal
veere et szerligt fokus pa de faresignaler der kendetegner mental slagside bade hos den enkelte

medarbejder men ogsa hos medarbejdergruppen som helhed.

Derudover er der opstaet en forstaelse af hvor vigtigt det er at have et arbejdsmiljg hvor
medarbejderen fgler sig anerkendt idet der arbejdes i et uforudsigeligt miljg, kan behovet for
anerkendelse veere stgrre. Desuden er anerkendelse vigtig for arketyper som primadonnaen og

praestationstripperen idet manglende anerkendelse for disse arketyper kan virke demotiverende.

sa med afsaet i ovenstaende skal jeg som afsnitsledende sygeplejerske vaere szerlig opmaerksom pa
at skabe et arbejdsmiljg hvor Edmondsons "lederveerktgjskasse” til opbygning af psykologisk
tryghed anvendes, som en bevidst strategi i opbygningen af psykologisk tryghed i arbejdsmiljget i

afsnit s5.

i analysen af trivselsundersggelsen har jeg desuden faet en forstaelse af at de medarbejdere der
oplever at de bliver mobbet kan vaere kriseramte, derfor bgr dette undersgges neermere i den

videre proces.

Hvis svarene i den samlede trivselsundersggelse betragtes, kan det vaere sveert at argumentere for
om svarene er afhzngige af eller om de er udtryk for at der er psykologisk tryghed i arbejdsmiljget
i s5, idet svarene er anonyme og dermed saetter medarbejderne ikke noget pa spil ved at svare.
Men jeg har en forventning om at opna en stgrre forstaelse for om der grundleeggende er
psykologisk tryghed i medarbejdergruppen igennem arbejdet med den kvalitative undersggelse i

fase 2.
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Delanalyse 2 og diskussion

Den involverende tilgang i undersggelsen er her rammesat i form af dialoggrupper, dette valg er
truffet idet genstandsfeltet i en pragmatisk undersggelse er de handlinger og erfaringer der findes
indenfor konteksten(Egholm 2014, s.182 + Madsen, Charlotte pingel, videnskabsteori og metode,
3. semester eksamensopgave LOOP 2021, s.4) Den involverede tilgang giver indsigt i personalets
handlinger og erfaringer, sa med afsaet i denne indsigt samt i resultaterne af
trivselsundersggelsen, er det hensigten at dialogerne i grupperne skal danne grundlag for den
videre proces. Der er valgt empiriske uddrag fra dialoggrupperne, som hver iszer repraesenterer
nogle af de emner der er i dialogen i den enkelte gruppe. Hensigten er at disse udsagn skal vaere
med til opna en forstaelse af hvordan personalet oplever trivsel, arbejdsmiljg og motivation hos
sig selv og hos kollegaer i s5. Dialogerne de to grupper har afszet i de udleverede spgrgsmal, som

tidligere er beskrevet under gennemgang af fase 2.

Der er flere medarbejdere der i dialoggruppen beskriver hvordan de oplever mobning fra
kollegaer, de beskriver at de oplever at blive ignoreret, talt grimt til, samt at der bliver rullet gjne,

nedenstdende udsagn er et eksempel pa en medarbejders oplevelse af dette:

e Medarbejder udsagn: jeg havde en episode hvor der var noget jeg ikke helt kunne huske
ift. noget PRI vaerk. Jeg far sagt noget til en kollega som gar ned og siger noget til en anden
kollega, hvor den anden kollega kommer op og begynder at skeelde ud, jeg siger undskyld,
jeg skal lige undersgge det sa, sa finder jeg ud af min fejl og gar ned og siger, for resten i

havde ret i det her det beklager jeg og sa kom der bare gjenrullen og et trzels svar.

Med afseet i Hggsted kan der argumenteres for at ovenstaende udsagn, er udtryk for at der kan
veere mental slagside i medarbejdergruppen, da konflikter, udpegning af syndebukke, forraelse og
nedladende made at tale om hinanden p3, er nogle af de faresignaler man skal veere opmaerksom

pa, da det kan vaere tegn pa at gruppen eller dele af gruppen har mental slagside.

Hegsted argumenterer for at det er ngdvendigt, at have en forstaelse for hvor vigtigt det er, at

veere serlig opmaerksom pa nedenstaende 10 faresignaler for mental slagside i arbejdsgrupper:
1. tab af motivation og generel mangel pa initiativ i gruppen

2. besvaer med at tage savel store som sma beslutninger og maske handlingslammelse
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w

. lav produktivitet

I

. konflikter og klikedannelse

5. udpegning af syndebukke, det kan veere bade vaere et menigt medlem af gruppe eller lederen.

(o))

. Darligt forhold til samarbejdspartnere og maske devaluering af deres bidrag.

7. En forrdet tone og maske nedladende made at tale om f.eks. patienten.

o]

. Pget sygefravaer og maske hyppig udskiftning af personale.
9. Vrede, brok og utilfredshed.
10. Destruktiv humor.

Flere af ovenstaende punkter kan vaere en del af en virksomhedskultur og kan have staet pa sa
leenge at ingen i organisationen kan huske at det har vaeret anderledes, men det betyder ikke at

det ikke kan sendres hvis der er et gnske om det.(Hggsted 2019,s. 85-86)

Med udgangspunkt i Edmondson, kan der ogsa argumenteres for at tilstedeveerelse af de
beskrevne faresignaler, kan vaere med til modarbejde opbygningen af et arbejdsmiljg med
psykologisk tryghed, nogle af faresignalerne kan ligefrem vaere tegn pa manglende psykologisk
tryghed i medarbejdergruppen, hvilket der med udgangspunkt i Edmondsons teori kan

argumenters for.

e Medarbejder udsagn: "Det der med, at man nogen gange bliver fyldt op og man har brug

for at fa laesset af, der tror jeg at vi skal veere meget bedre til at bruge vores supervision til

afleesning og haenge det op pa konkrete sager. vi kommer maske til at skyde skarpt pa

hinanden i stedet for. hvad kan man fa af redskaber til handtere de her svaere situationer,

som vi nogle gange kommer til at sta i?”
e Medarbejder udsagn: "det er det arbejde vi har valgt, der er en masse fglelser der bliver

smidt over pa os”

| de 2 ovenstaende medarbejder udsagn, giver medarbejderne udtryk for, at der er en bevidsthed

om at de med afseet i faglighed, ved at den adfeerd patienten udviser skyldes sygdom, men

alligevel vil arbejdet med patienten kunne medfgre en fglelsesmaessig reaktion i medarbejderen
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som medarbejderen skal forholde sig til og handtere for at forblive professionel.(Hggsted 2019, s.

44)

Ovenstaende udsagn er ogsa et eksempel pa at frontpersonalet i s5 er udsat for voldsom stress og
felelsesbetonet arbejde, som kan have fglger for liv og dgd. (Edmondson 2020, s.77) arbejdet i s5
foregar i et komplekst miljg, hvor medarbejderne ofte er udsat for fglelsesbetonet arbejde da
kerneopgaven er sygepleje og behandling til patienter med meget komplekse psykiatriske
problemstillinger. da det er akut intensivt afsnit, opleves der ofte ogsa en travlhed i afsnittet, som

kan veere stressende.

e Medarbejder udsagn: jeg har i forhold til det der med arbejdsmiljget, ghh jeg tror at jeg er
en af dem , der har skrevet delvis tilfreds og det handler faktisk om det sygefravaer der er,
det pavirker arbejdsmiljget i negativ grad. Udsagn fortsat... at vores afdeling er preeget af
sa mange vikarer, ikke at de ikke er dygtige vikarer, for der er nogle af dem der er
knaldhamrende dygtige, men der er virkelig ogsa nogle af dem, som er sadan ”“nar ja” og

det pavirker arbejdsmiljget at der er mangel pa fast personale.

Hvis ovenstdaende udsagn betragtes ud fra Helle Heins teori om arketyper, sa kan der med afsaet i
denne argumenteres for at de medarbejdere der kan defineres som primadonnaer og
praestationstripper vil opleve frustration, pa de dage hvor der mangler personaleressourcer, idet
praestationstripperen finder sin motivation i at praestere pa hgjeste faglige niveau, da det betyder,
at hun far oplevelse af at arbejdet er veludfgrt, men de vagter hvor der ikke kan praesteres det
planlagte fremmgde pga. sygefravaer kan det veere sveert at praestere pa hgjt niveau, da disse dage
ofte kun tillader at det er “skal” opgaver man kan na at Igse, idet der ma prioriteres i opgaver,
saledes der kan laves en baeredygtig fordeling af opgaver. | sddanne situationer, kan det opleves
som en udfordring for primadonnaen og praestationstripperen, at fa det naturkick der hos dem
ferer til at de oplever at de motiveres i arbejdet. Nogle gange er der la&engere perioder, hvor det er
ngdvendigt med en skarp prioritering pga sygefraveer, disse perioder udggr en risiko for at
primadonnaen regredierer til regressionsramt Ipnmodtager og det kan betyde at primadonnaen

udvikler et gget sygefraveer.

Derudover kan det betyde at der grundet sygefraveer ikke er mulighed for at tilrettelaegge arbejdet

pa en baeredygtig made sa vil Hggsted argumentere for, at dette kan medfgre mistrivsel,
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stresssygemeldinger og stor personaleomsaetning, som direkte fglge af at ressourcerne udnyttes

uden at have gje for den baeredygtige balance.(Hggsted 2019, s.69)

e Medarbejder udsagn: "Jeg vil gerne ggre en forskel for mine patienter, jeg vil gerne hjzlpe
dem nar de har det allermest hardt i deres liv. Det er kliche agtigt, men det vil jeg virkelig

gerne”

Helle Hein har et bud pa ovenstaende udsagn, da man i hendes teori kan finde argumentation for
at udsagnet kommer fra er en medarbejder der har en motivationsprofil, som kan betegnes som
primadonnaen, argumentet for dette er, at medarbejderen tydeligt giver udtryk for, at formalet
med arbejdet er at ggre en forskel (Hein 2013, s. 37) Det betyder at nar man, som medarbejderne i
s5, er ansat i et hgjrisikojob og samtidigt er bevidst om hvorfor man har valgt sit fag og sit
arbejde, sa kan teorien om belastningspsykologi finde gode bud pa hvordan man kan holde til
jobbet. (Hpgsted 2019,s.33 For mange ansatte i hgjrisikojob handler svaret om “hvorfor” om
oplevelsen af at have et meningsfuldt arbejde, det betyder at ansatte med Compassion
Satisfaction og som er glade for at hjelpe andre mennesker og samtidigt oplever at de har succes
med opgaverne, har en mindre risiko for at udvikle mentale arbejdsskader skader end dem der er

mindre tilfredse. (Hggsted 2019 s. 33))

| arbejdet med analysen af det indhentede empiri fra fokusgrupperne, sa kan der med afszet i
Edmondson, argumenteres for at der at der opleves psykologisk tryghed i medarbejdergruppen i
s5 i hvert fald nar gruppen betragtes ud fra de udsagn der er fremkommet i de 2 fokusgrupper.
Argumentet for dette er, at det i den dialog der opstar i grupperne er en oplevelse af, at
medarbejderne ikke holder deres tanker for dem selv, de siger hvad de teenker og deler ideer,
meninger og kritik, hvilket kan vaere tegn pa at abenhed og erlighed er en del af kulturen i s5.

(Edmondson 2020, s.147)

Delkonklusion 2

Igennem ovenstaende analyse af den indhentede empiri er der fremkommet en forstaelse af at
mental sundhed vedligeholdes i kulturer hvor man som ansat fgler sig tryg og har tillid til at det

anerkendes nar man tager fat i sin egen eller kollegers trivsel, derfor kan der med afsaet i
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Edmondson argumenteres for at psykologisk tryghed er et grundlaeggende faenomen for at have

mental sundhed i arbejdsmiljget.

Igennem arbejdet med analysen af de udvalgte udsagn fra fokusgrupperne er konklusionen, at der
er opnaet en forstaelse af at der med fordel kan arbejdes med psykologisk tryghed og “mental
slagside” da tilstedevaerelsen af psykologisk tryghed er en forudsaetning for at “mental slagside”

kan forebygges.

Derudover har analysen og Helle Heins teori bidraget til en forstaelse af hvad der motiverer
arketyperne og hvorfor det er en kompleks opgave at skabe et arbejdsmiljg hvor den enkelte

arketype far mulighed for at opnar sit ”kick”.

Som afsnitsledende sygeplejerske bliver det tydeligt, at der igennem analyse af empiri er
fremkommet en forstaelse af hvorfor de nedenstaende 6 principper i strategisk planlagning, med
fordel kan avendes. Her argumenterer Hggsted for, at man som leder skal veere szerligt
opmaerksom pa tilrettelaeggelse af arbejdet, da der i denne tilrettelaeggelse ligger en forebyggelse
af mental slagside og opbygning af modstandskraft. Det handler om at tilrettelaegge arbejdet pa
en baeredygtig made, hvilket betyder at der er en balance mellem udnyttelse og beskyttelse af
ressourcer. Ressourcer skal her forstas bredt som tid, gkonomi og ikke mindst den enkelte eller

teamets faglige og menneskelige kompetencer. (Hggsted 2019, s. 69)

1. princippet om teams

2. princippet om at de svaereste opgaver per. Definition er teamets

3. princippet om variation

4, princippet om opgavedeling

5. princippet om at bruge den bedste del af arbejdstiden pa det sveereste
6. princippet om bevidst transit (Hegsted 2019, s.70)
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Konklusion

Igennem arbejdet med denne opgave har jeg faet en forstaelse af, at der er en betydelig
sammenhang imellem psykologisk tryghed og faanomenerne i belastningspsykologi, det er tydeligt
at psykologisk tryghed ma vaere en del af arbejdsmiljget, hvis mental slagside skal forebygges og
opdages. Det betyder at der i arbejdet med opgaven er opstdet en forstaelse af, at der ikke kan
skabes et arbejdsmiljg, hvor der er hgj grad af trivsel og motivation, hvis ikke der er psykologisk

tryghed i medarbejdergruppen.

Jeg har ogsa faet en forstaelse af hvor vigtigt det for medarbejdernes trivsel, at jeg som
afsnitsledende sygeplejerske patager mig ansvaret for strategisk planlaegning ud fra et baeredygtigt

perspektiv.

Ved inddragelse af medarbejderne igennem dialoggrupperne og trivselsundersggelsen, er det
tydeligt at medarbejderne har vaeret med til at give en gget forstaelse af, hvorfor det at arbejde

med sygefravaer er en kompleks opgave.

| arbejdet med opgaven har jeg desuden faet en forstaelse af, hvilke aspekter der med fordel kan
veere fokus pa i arbejdsmiljget , idet der kan veere medarbejdere i afsnittet der enten har eller er i
fare for at fa mental slagside, idet arbejdet i s5 defineres som et hgjrisikojob. Denne forstaelse
vigtigt for at sikre at der arbejdes med de tiltag der kan vaere med til at forebygge mental slagside,

hvilket er en forudseetning for at vi sammen kan skabe et arbejdsmiljg med hgj grad af trivsel.

Med afseet i det bearbejde materiale i opgaven, kan det konkluderes, at hvis det skal lykkes at
skabe et arbejdsmiljg med hgj grad af trivsel og med fokus pa motivation, sa kan der med fordel
arbejdes med at fa en forstaelse af hvilke arketyper den enkelte medarbejder som udgangspunkt
er, da en forstaelse af den enkelte medarbejders arketype kan vaere med til at forsta hvad der
motiverer den enkelte og dermed kan der arbejdes med de tiltag i arbejdsmiljget, som er

ngdvendig for at den enkelte medarbejder oplever trivsel i arbejdet.

Jeg har desuden faet en klar forstaelse af hvorfor det er vigtigt for arbejdsmiljg, trivsel og
motivation, at jeg som afsnitsledende sygeplejerske har fokus pa at kabe et arbejdsmiljg med hgj

grad af psykologisk tryghed, samt hvilken betydning det har for arbejdsmiljg, trivsel og motivation
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at jeg som leder har fokus pa at szette de rigtige rammer, invitere til deltagelse og reagere

konstruktivt.

| den fglgende proces vil det vaere relevant at have fokus pa hvordan vi sikrer, at alle har forstaelse
for hvorfor det er ngdvendigt at bevare og sikre at de fora, der er ngdvendige for at mental
slagside forebygges i medarbejdergruppen, saledes at disse fora bliver prioriteret i en travl

hverdag.

Pa baggrund af den forstaelse der er fremkommet i arbejdet med denne opgave, kan der i den
videre proces udarbejdes konkrete forslag til indsatser, der kan vaere med til at skabe et
arbejdsmiljg hvor der er hgj grad trivsel og hvor motivation er i fokus, samtidigt med at

kerneopgaven Igses.
Perspektivering

i arbejdet med opgaven er sammenhangen imellem psykologisk tryghed og patientsikkerhed
blevet tydeliggjort og som leder i sundhedssektoren er det min oplevelse, at det er en erkendelse
der er relativ ny. Fakta er dog, at det er en erkendelse der ogsa vinder st@rre og stgrre indpas i

dansk selskab for patientsikkerhed samt hos WHO.

Igennem arbejdet med opgaven er jeg desuden blevet opmaerksom pa3, at der i Region Nordjylland
er skabt gget fokus pa, hvilken betydning det kan have at der er fokus pa belastningspsykologi og
hvad det kan betyde, at der arbejdes med at forebygge psykisk ubalance hos medarbejdere i
hgjrisikojob. Der er netop udgivet en podcast som hedder “Hgk en tak” den er udgivet af
arbejdsmiljgkonsulenter ansat i Region Nordjylland. Podcasten har fokus pa det at arbejde i
hgjrisikojob og den tager udgangspunkt i mange af de pointer Rikke Hggsted har i sin teori om
belastningspsykologi sa det bliver spaendende at fglge udviklingen pa arbejdsmiljpomradet de

naeste ar.

Ovenstaende gar selvfglgelig godt i trad med, at have fokus pa et godt arbejdsmiljg og det er
gleedeligt at det far sa stor fokus fra Regionens side. Men jeg forholder mig skeptisk til om
politikerne ogsa taenker dette aspekt ind nar der skal forhandles gkonomi, da det er i forvejen kan
veere en udfordring at I@se kernopgaven med de ressourcer der er tildelt. Ikke mindst fordi der er

tydelige politiske forventning om hvad kerneopgaven skal indeholde, samtidigt er der en
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forventning om, at der skabes en ramme hvor der er gget fokus pa trivsel og forebyggelse af
mental slagside. Men hvis gkonomien ikke fglger med de tiltag der gnskes, sa vil det fortsat vaere
ngdvendigt, at lave skarpe prioriteringer i hverdagen. Spgrgsmalet er bare om det ikke bliver en
dyrere Igsning pa sigt, da der efter min overbevisning skal satses pa at skabe et godt arbejdsmiljg,
med alt hvad det indebeerer, hvis vi som offentlig sundhedssektor skal have mulighed for at

fastholde og rekruttere sundhedspersonale i fremtiden.
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English resume

The themes of this concluding assignment at Loop education is motivation, jobsatisfaction
and work environment.

The working title is from absence to presence, this title is chosen because there is a tradition of
working with sickness absence instead of working to improve the working environment so that
you can prevent sickness absence and reduce staff turnover.

in the project is the chosen problem formulation:

How can |, as a head nurse, together with the employees, gain an understanding of how we create
a work environment where there is a high degree of well-being and where motivation is in focus at
the same time as the main task is solved.

To become wiser on this issues | have been working with the following theories in the assignment:

Amy Edmondson on psychological security, Helle Hein about prima donna leadership and Rikke
Hggsted about stress psychology.

in the assignment, | have being working with quantitative and qualitative data which has been
obtained through an anonymous well-being survey and though a focus group.

The work of collecting empirical data has taken place in a process in which the employees have
been involved

through the work with the project, an understanding has been gained that it is fundamental that
there is psychological security in the employee group to avoid or prevent mental imbalance in the
employee.

in addition, there is an understanding of how complex a task it is to work with sick leave in the
section and it is also clear that it is a complex task to create a work environment with a focus on
motivation.

Through the assignment, an understanding has been gained of what can be a special focus on, in
order to create a work environment with well-being and motivation.

the task has also provided an understanding of the connection between psychological security and
mental health in the employee group, including an understanding that mental health can not be
prevented or detected in a work environment where there is no psychological security.
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