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Abstract

This thesis examines the understandings of the psychological work environment from the
organization SAF. The purpose of this thesis is to identify significant areas in relation to how the
psychological work environment in SAF can be improved based on the national guidelines for a
healthy and safe psychological work environment (Arbejdstilsynet, u.d.). Significant issues are
therefore been discussed with the intention of opening up to new knowledges and understandings in
relation to what you as an organization and manager should be aware of in order to protect the
psychological well-being of employees.

The empirical work of this thesis is based on a qualitative study that includes interviews with five
former and current employees and their understandings of the psychological work environment from
SAF as their work place. These understandings have been themed as; Employees expectations in
relation to employee well-being, manager’s lack of responsibility for employee well-being and
support and recognition among the coworkers. These themes have been analyzed with the inclusion
of two theoretical definitions which have included the Psychological Contract (Rousseau, 1990) and
the Effort-Reward Imbalance Model (Siegrist, 2017). With the inclusion of the scientific theory
hermeneutics (Hajberg, 2009) as strategy for the analysis these themes have been interpreted in
interaction with significant points from work environment research, where especially Psychological
Security (Edmondson, 2018) is argued to have an important influence for employees' understandings
of the psychological work environment.

Furthermore important results from the analyzed themes are discussed with the focus of upbringing
new knowledge to the examination of the topic psychological work environment and the thrive of
employees. It has been clarified that it is important that the vision of the organization and the
psychological thrive of the employees are in accordance with each other. It has also been discussed
whether the prominent generational gap in the organization and generational management can be a
decisive factor in the experiences of the employees understandings of the psychological work
environment. Furthermore a discussion of the chosen methods identifies the issues of examining a
field study which you as a researcher have been a part of. The issues are based on the matter of
closeness and closure due to lived experiences and first hand observations, knowledge of the
organization and experienced relations with the manager and the coworkers (Alvesson, 2009).

The analyzes of the report and the understandings of the employees psychological work environment
have shown that there have been several different imbalances in the work environment that can be
advantageously developed in order to become closer in achieving the goals from the national
guidelines for a healthy and safe psychological work environment.

It has been concluded that the expectations of the employees matter of well-being versus the
manager's handling and priority of the area have been shown to be out of balance. Furthermore, there
has been an imbalance in the relationship between the employees and the manager versus the
relationship among the employee team. This imbalance has been shown to have affected the trust
between the employees and the manager due to their strong collegial relationship. In addition, it is
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concluded that it is essential for small organizations that there is a continuous focus on developing a
high degree of psychological security, as this will create a safe space to talk openly about challenges,
doubts and work concerns. My analytical results have highlighted that other psychosocial conditions,
such as the employee's expectations of work effort and their corresponding reward, the psychological
contract between the employees and the manager as well as the manager's relationship with his
employees have shown to have a significant influence on the psychological work environment. It is
therefore also a significant conclusion that the manager's behavior, including his understandings and
expectations, have helped to shape the work culture in the organization in a negatively way. Therefore,
the organization's manager should look inward and recognize that his expectations and behavior
characterize the psychological working environment, which is a reason why the manager should
develop and adapt his skills to ensure the psychological thrive of his employees.

Furthermore, it has been concluded that a high level of thrive among an organization's employees will
affect the organization's results in a positive way. In addition, it has also been concluded that SAF can
consider an organizational structure where responsibility for the psychological work environment is
assigned to a specific manager. This can help to ensure the thrive of the employee to become a central
and ongoing priority, while the strategic and financial goals remain in focus. Another area of effort
that the organization can advantageously develop is the onboarding of new employees. As my
analytical results have highlighted it is essential for workplaces to complete an adequate onboarding
of new employees, as this will have a significant impact on, whether employees stays in an
organization or tend to leave.
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Introduktionsafsnit

I dette specialeprojekt undersgger jeg tidligere og nuvarende medarbejderes forstaelser af det
psykiske arbejdsmilje i organisationen SAF. Dette er med nysgerrigheden og ensket om at identificere
viden og indsigter i, hvordan og i hvilket omfang et manglende fokus pad medarbejdertrivsel kan give
grobund for arbejdsrelateret stress. Hertil onsker jeg at belyse potentielle arbejdsmiljeforhold, der
krever en indsats for, at organisationen og ledelsen kan stotte medarbejderne i at forbedre det
psykiske arbejdsmilje. Formalet med mit speciale er yderligere at fremhave gennemgéende temaer
og tendenser pa baggrund af medarbejdernes oplevelser af det psykiske arbejdsmilje.

Jeg indleder specialet med et afsnit, hvor jeg forseger at veekke laeserens interesse ved at inddrage
globale og samfundsmessige forandringer, og hvordan det har praeget betydningen af det moderne
arbejdsliv, bade for medarbejderes trivsel, men ogsé for arbejdspladsers betydning. Herefter er der et
afsnit, hvor specialets problemfelt belyses. Dette afsnit fremhaver yderligere, hvordan det moderne
arbejdsliv haenger sammen med arbejdsrelateret stress, ved inddragelsen af forskningsmaessige
argumenter. Efterfolgende praesenteres organisationen SAF, som er omdrejningspunktet for specialets
undersogelsesfelt. Dette afsnit leder videre til den valgte problemstilling, hvor jeg tydeliggorer,
hvordan min tidligere ansettelsestid fra organisationen har pavirket mit valg af emnet, og hvorfor jeg
har valgt SAF som specialets undersogelsesfelt. I dette afsnit praesenterer jeg ogsd specialets
problemformulering med dertilherende forskningsspergsmal. Introduktionsafsnittet rundes af med
motivationer bag forskningsmélene, hvor formélet er at redegere for overvejelserne bag
forskningsspergsmélene, og péd hvilke mader disse sporgsmal vil berige konklusionen pé
problemformuleringen.

Indledning

Den vestlige verden har varet praeget af en stigende udvikling i form af eget globalisering og
teknologiske forandringer inden for det sidste arti (Borg & Andersen, 2017). Disse forandringer har
medvirket til et aget krav om tilpasning og omstilling for bade individer, arbejdspladser og samfundet,
hvilket har betydet, at det traditionelle industrielle arbejde er blevet erstattet med nutidens moderne
fleksible arbejdsliv (Borg & Andersen, 2017). Samtidig har den traditionelle industrielle produktion
i samfundet udviklet sig til en mere videns- og servicebaseret produktion, som har medvirket til en
stigning i forhold til arbejdet med mennesker, hvor de fleste fysiske faerdigheder og egenskaber er
blevet erstattet med viden, sociale og psykologiske ferdigheder (Brun & Milczarek, 2007, s. 4).

Det moderne arbejdsliv har dets positive gevinster, dog kan der vaere risiko forbundet i form af fysiske
savel som psykiske belastninger som eksempelvis tidspres, uforudsigelighed og store
forandringstakter (Holt & Hvidt, 2016, s. 419). Derudover er arbejdsprocesserne ved nutidens arbejde
blevet mere komplekse, hvilket betyder at medarbejdere og ledere skal vare 1 stand til at omstille sig
lebende til nye arbejdstilgange, for at kunne tilpasse sig de nye betingelser og forandringer (Brun &
Milczarek, 2007, s. 5). Tidspres, uforudsigelighed og store forandringstakter kan pa sigt veere med til
at skabe psykisk belastende arbejdsmilje, som har en negativ indflydelse for de enkelte medarbejdere,
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men som ogsé er ressourcekraevende for arbejdspladser og samfundet (Nielsen & Kristensen, 2007,
s. 21-25). Studier har i lgbet af en lang arrekke pavist, at arbejdsrelateret stres og psykisk traethed
kan fore til fysiologiske, sociale og psykologiske konsekvenser som eksempelvis dérlig sevnkvalitet
og nedsat indlering, forhejet blodtryk, forringet immunforsvar samt depression (Nielsen &
Kristensen, 2007, s. 21-25). Disse konsekvenser har vist sig at pavirke det enkelte individs livskvalitet
negativt, med tilknytning til en negativ samfundsmaessig og ekonomisk pavirkning (Nielsen &
Kristensen, 2007, s. 24-25).

Problemfelt

Forskningen belyser, at arbejdsrelateret stress blandt den erhvervsaktive del af befolkningen i1 forhold
til resten af befolkningen har haft en tendens til at vare stigende, og at denne udvikling vil fortsette
i labet af drene (Nielsen & Kristensen, 2007, s. 17). Der er nemlig argumenter for, at det moderne
arbejdsliv, med hybride arbejdspladser og tendenser til greenselose arbejdsforhold, kan fere til stress
og psykisk trethed (Nielsen & Kristensen, 2007, s. 19). Stress har negative konsekvenser for savel
individers velbefindende og livskvalitet, men ogsd for arbejdspladsers resultater (Nielsen &
Kristensen, 2007). Her har statistikker belyst en direkte forbindelse mellem arbejdsrelateret stress
samt dérlig trivsel og arbejdspladsers konkurrencedygtighed og vaekst (Nielsen & Kristensen, 2007).

I Sundhedsstyrelsens rapport om stress i Danmark fremgar det at stress udger et betydeligt
folkesundhedsproblem i Danmark, og som forventes at eges for hvert ar (Nielsen & Kristensen, 2007,
s. 6-7). Hertil pointeres at netop psykisk belastende arbejdsmiljeer er en betydelig arsag til
forekomsten af stress (Nielsen & Kristensen, 2007, s. 7). Statistikker belyser endvidere, at iser de
yngre generationer er i mistrivsel, hvor storstedelen lider af stress og har flere psykiske belastninger
end resten af befolkningen (Brinkmann, Altinget, 2024).

Jeg vil derfor argumentere for, at der er et fortsat behov for forebyggende indsatser i forhold til at
fremme positive psykiske arbejdsmiljoer pa de danske arbejdspladser. I forhold til, at det moderne
menneske typisk er en del af arbejdsmarkedet indtil det rammer pensionsalderen, er arbejdslivet
derfor en stor del af vores hverdag. Jeg er derfor fortaler for, at samfundet og arbejdspladserne har et
ansvar i forhold til at verne om medarbejdernes psykiske trivsel. Denne pointe er en vasentlig grund
til, at jeg har valgt at have fokus pa emnet psykisk arbejdsmiljo, og belyse vigtigheden af
medarbejdertrivsel.

Presentation af SAF — en lokal og hybrid arbejdsplads

Jeg har valgt at undersege medarbejderes forstaelser af det psykiske arbejdsmilje i1 organisationen
SAF. Jeg har selv varet ansat 1 organisationen som studentermedhjlper, dog opsagde jeg min stilling
nogle maneder inden at jeg skulle udarbejde specialet. SAF er en organisation, som bestir af en
bestyrelse og et sekretariat. Det er i dette sekretariat, hvor jeg har valgt at undersege de psykiske
arbejdsmiljeforhold. Sekretariatet har en leder og syv ansatte. Lederen er en mand pé ca. 50 ar, og
medarbejderne er kvinder i aldersgruppen 25-35 ar. SAF har eksisteret siden ar 2010, og har
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beliggenhed i1 Storkebenhavn. Det skal naevnes, at der har veret et skift af lederen samt nesten alle
medarbejderne i foraret 2023. Jeg blev selv ansat i samme periode, og da jeg startede bestod
organisationen af den nuvarende leder og en enkelt medarbejder. Lederen havde varet ansat i mindre
end et dr, og det samme gjorde sig geldende for medarbejderen. Derfra blev de resterende
medarbejdere rekrutteret. Derudover ansatter organisationen lgbende virksomheds- og
studiepraktikanter, hvor deres ansattelse varer mellem 4-8 uger.

Som det fremgér af overskriften er SAF en hybrid arbejdsplads. Dette betyder at medarbejderne
delvist arbejder hjemmefra eller fra andre lokationer grundet deres konsulentarbejde og delvist er
fysisk tilstede pa arbejdspladsen (Medarbejder- og kompetencestyrelsen , u.d.). Hybridarbejdet
betyder ogsa at medarbejderne arbejder pa forskellige tidspunkter af degnet, og er derfor heller ikke
nedvendigvis pa kontoret samme dage. Derudover skal det naevnes at SAF eksisterer pa baggrund af
nationale og lokale fondsmidler. Det er dermed ikke statsstottet, hvilket betyder at samtlige lon- og
driftsmidler afth@nger af, hvor mange midler SAF far tildelt hvert ir. Derudover straeber lederen sig
pa at tilknytte organisationen til s mange puljestottede projekter som muligt, da dette kan have en
indflydelse pa hvor leenge en medarbejder kan vere ansat i organisationen. P4 nuvarende tidspunkt
strekker SAF’s projekter sig pd mellem et til to &r. Dette betyder ogsd, at der forekommer en del
konsulentarbejde blandt medarbejdernes og lederens opgaver, da de ansatte har forskellige
kommunale og andre samarbejdspartnere, som de skal arbejde sammen med.

Jeg har bevidst valgt at undlade at n@vne, hvad organisationen arbejder med for at holde den sé
anonymt som muligt. Dog kan jeg overordnet n&vne, at malgruppen for SAF’s arbejde er unge med
psykiske sarbarheder. Derudover er det veesentligt at pointere, at fire ud af de seks nye medarbejdere
valgte at opsige deres stilling efter otte méneders ansattelse.

Problemstilling og problemformulering

Under min ansattelse blev jeg opmarksom pé nogle problemstillinger, som fangede min
nysgerrighed. Jeg blev for det forste opmarksom pé at der blev ikke afviklet et onboardingsforleb,
og at der manglede specifikke arbejdsstrukturer og procedurer at arbejde efter. Dette beted, at
medarbejdere udviklede arbejdsstrukturen, til trods for at organisationen havde eksisteret i mere end
ti &r. Yderligere blev jeg opmarksom pa, at den hybride arbejdskultur havde den betydning, at det var
begranset hvor meget lederen befandt sig péa kontoret, hvilket medvirket til, at vi benyttede hinanden
til vidensdeling og sparring omkring faglige udfordringer, tvivl og bekymringer. For eksempel
erfarede vi hurtigt, at det var udfordrende at nd arbejdsopgaverne indenfor vores ansldede arbejdstid.
Dette medforte til en del overarbejde, hvor vi indbyrdes i medarbejderteamet havde forstaelsen af at
veere 1 tidspres. Derudover havde jeg ogsé forstaelsen af at lederen gav ikke udtryk for at italesatte
medarbejdertrivsel, hvilket ogsa kom til udtryk i forhold til at organisationen havde ingen initiativer
af fokus pd medarbejdertrivsel. Dette medvirkede til, at lederen havde manglende indsigt i1 sine
medarbejderes trivsel, hvilket betad at der blev skabt en distance mellem lederen pé den ene side og
medarbejderteamet pa modsat side.
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Disse ovenstaende oplevelser er grunden til, at jeg vil vende blikket tilbage mod organisationen og
undersopge udvalgte tidligere og nuvaerende medarbejderes forstaelser af det psykiske arbejdsmilje.
Dette er med nysgerrigheden og ensket om at finde frem til viden og indsigter i, hvordan og i hvilket
omfang et manglende fokus pa medarbejdertrivsel kan give grobund for arbejdsrelateret stress. Hertil
onsker jeg at identificere potentielle arbejdsmiljeforhold, der kraever en indsats for at organisationen
og ledelsen fremadrettet kan stotte medarbejderne i at forbedre det psykiske arbejdsmilje. Pa
baggrund af disse refleksioner har jeg udarbejdet folgende problemformulering og dertil knyttede
forskningsspergsmal:

Hpyilke forstaelser af det psykiske arbejdsmiljo er pd spil i organisationen SAF?

1. Hvilke vesentlige tematikker bringer medarbejderne i spil af det psykiske arbejdsmilje?

2. Hvordan relaterer de forstaelser og oplevelser der er af det psykiske arbejdsmiljo i
organisationen sig til de overordnede mal og retningslinjer fra den nationale
arbejdsmiljeindsats punkt fire: Sikkert og sundt psykisk arbejdsmilje

Motivation og refleksioner bag forskningsspergsmalene

Mine overvejelser af de valgte forskningsspergsmaél har omhandlet pa hvilke mader at jeg kunne
undersoge problemfeltet fra forskellige vinkler for dermed at abne problemformuleringen op fra det
konkrete til det abstrakte (Bundgaard & Gammeltoft, 2018, s. 27). Jeg har derfor valgt at bryde
problemformuleringen op i1 ovenstdende forskningsspergsmél, hvor jeg ud fra hvert spergsmaél
forseger at tage et spadestik dybere i forhold til at &bne op for problemformuleringen. Med det forste
forskningsspergsmél kan jeg identificere vesentlige tematikker i forhold til det psykiske
arbejdsmilje. Disse tematikker kan jeg anvende som argumenter for at belyse, hvilke omrader af det
psykiske arbejdsmiljo, som kraever en udvikling og forbedring for at stemme i overens med de
nationale retningslinjer for et sikkert og sundt psykisk arbejdsmilje (Det Nationale Forskningscenter
for arbejdsmilje, u.d.). Jeg har valgt at inddrage dette forskningsspergsmal, da jeg har ensket om at
abne op for et nationalt og samfundsmassigt perspektiv pd, hvordan et sikkert og sundt psykisk
arbejdsmiljo ber vere i forhold til Arbejdstilsynets og arbejdsmarkedsparters vurderinger (Det
Nationale Forskningscenter for arbejdsmiljg, u.d.).

Hensigten med disse udvalgte forskningsspergsmal er ogsa at bevare fokusset pd medarbejdernes
forstaelser, fremfor mine egne levede erfaringer og dermed forstdelser fra min ansattelsestid i
organisationen. P4 denne made vil jeg derfor muliggere det for mig selv at bevare en distance til mine
egne forstdelser og levede erfaringer af det psykiske arbejdsmiljo i organisationen ved udelukkende
at fokusere pad medarbejderes forstaelser.
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Afgraensning

I dette afsnit vil jeg tydeliggere, hvad min underseggelse fokuserer pa, og hvad den undlader at
inkludere. Hertil vil jeg komme ind pa, hvilken betydning disse afgraensninger har for min
undersogelse. Mit speciale har som navnt fokus pa at undersege medarbejderes forstielser af det
psykiske arbejdsmilje med henblik pa at finde frem til viden og indsigter i, hvordan og i hvilket
omfang det kan give grobund for arbejdsrelateret stress. Hertil onsker jeg at afdekke identificerbare
arbejdsmiljeforhold, som kraver en indsats for at organisationen og ledelsen kan stotte
medarbejderne i at opné et forbedret sikkert og sundt psykisk arbejdsmilje.

Min undersogelsesgenstand har udgangspunkt i1 en specifik lokal organisation, som har syv ansatte
og en leder, hvilket betyder at mit empiri har veret indsamlet fra en lille arbejdsplads'. Hertil har jeg
valgt at interviewe fem udvalgte nuverende og tidligere medarbejdere, og dermed har der varet to
medarbejdere som jeg ikke har inkluderet i min undersggelse. Det har derfor veret begrenset hvor
meget empiri jeg har kunne indsamle i modsatning til, hvis det havde varet en stor arbejdsplads, hvor
jeg ville have haft en sterre mulighed for at interviewe flere medarbejdere.

Da jeg har haft en viden om, at der forekommer en del konsulentarbejde i organisationen, vurderede
jeg, at det ville vaere meningslest at udfere observationer, da det ville have vearet begrenset og
samtidigt tidskraevende i forhold til, hvor meget empirisk materiale jeg ville kunne have faet ud af
det. Konsulentarbejdet indebarer nemlig at medarbejderne og lederen er ude pa andre lokationer.
Observationerne ville have givet mig et indblik i uformelle samtaler mellem medarbejderne og
lederen, hvor mit fokus ville vere pd at undersoge forskellige forstaelser og perspektiver af
arbejdsforhold, medarbejdertrivsel og det psykiske arbejdsmilje. Disse observationer ville jeg kunne
have anvendt til at understotte medarbejdernes udsagn af blandt andet deres forstdelser af det psykiske
arbejdsmilje. Derudover ville det have varet muligt at observere lederens adfaerd i forhold til,
hvordan det har pavirket arbejdsmiljeet.

Jeg har ogsé haft ensket om at interviewe lederen i organisationen, og selvom at det lykkedes mig at
aftale det med lederen, valgte han at undlade at stille op til det aftalte interview. Dette har haft den
betydning, at mine empiriske data omfatter forstaelser udelukkende fra et medarbejderperspektiv. Jeg
kan dog stadig f4 indblik i lederens forstaelser af et arbejdsforholdene, da jeg under mine interviews
har udspurgt medarbejderne, i forhold til hvad deres forstielser af blandt andet lederens perspektiver
af medarbejdertrivsel har varet. Dog er jeg bevidst om, at det er medarbejderes perspektiver, som er
forstehandskilden, da lederens perspektiver bliver genfortalt af medarbejdernes forstaelser og som
potentielt kan afvige fra lederens egne virkelige forstaelser og perspektiver. Yderligere har dette
specialeprojekt udgangspunkt i empiri fra branchegruppen, kontor?. Derfor afgreenser resultaterne sig
fra andre branchegrupper, da jeg har fokus pa medarbejderes forstdelser og perspektiver af de

! Det Nationale Forskningscenter for arbejdsmiljg har defineret arbejdspladsers stgrrelse pa baggrund af antallet af
medarbejdere. En arbejdsplads med under ni ansatte bliver kategoriseret som en lille arbejdsplads (Bach, 2018, s. 7).
2 Ifglge beskaeftigelsesministeriet er de forskellige brancher i arbejdsmarkedet inddelt efter kategorier, som bedst
matcher arbejdspladsens overordnede beskaeftigelse (Beskeeftigelsesministeriet, 2020, s. 1).
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psykiske arbejdsmiljeforhold i et kontormilje. Hertil kan det diskuteres, hvorvidt mine resultater kan
generaliseres til andre arbejdsmeessige kontekster udover denne branchegruppe.

Praesentation af forskningsdesign

Jeg vil nu kort praesentere specialets forskningsdesign. Mit formal med dette afsnit er at tydeliggere,
hvordan jeg har grebet min undersegelse an, s man som leser fér et indblik i, hvordan og i hvilken
rekkefolge mit forskningsdesign er stillet op.

Specialets forskningsdesign er indledt med et state of the art afsnit, hvor jeg har forsegt at identificere
vigtige pointer i forhold til arbejdsmiljeforskningen fra en historisk og samfundsmessig kontekst.
Hertil redeger jeg for den politiske baggrund for at iverksatte Den nye nationale arbejdsmiljestrategi
(Bach, 2018). Derefter er der et afsnit, hvor jeg begrebsaftklarer fenomenet psykisk arbejdsmilje,
hvor jeg har taget udgangspunkt i arbejdstilsynets definition (Arbejdstilsynet, u.d.). Efterfolgende
prasenterer jeg den videnskabsteoretiske ramme for min undersggelse, som er hermeneutikken samt
en redegorelse af de valgte teoretiske perspektiver, og hvordan jeg vil inddrage disse teorier i min
analyse.

Som en naturlig overgang har jeg derefter et afsnit om mine metodiske tilgange, hvor jeg lobende
argumenterer for, hvordan mine valg har pavirket min undersegelse. Det metodiske afsnit indeholder
en kort prasentation af den kvalitative tilgang, mit valg af semistruktureret interview som
forskningsmetode, valg af interviewpersoner, interviewguide og transskribering. Hertil er der en
prasentation af refleksioner over min forskerposition samt etiske overvejelser og anonymisering. Jeg
runder det metodiske afsnit af med en redegerelse af min analysestrategi for undersegelsens
analysedele, for jeg gér videre til selve analysen af mine empiriske resultater. Analyseafsnittet er delt
op i to dele, hvor de to forskningsspergsmél er omdrejningspunktet for hver analysedel. Der vil
efterfolgende vaere et diskussionsafsnit, hvor jeg inddrager nogle af de vasentligste og interessante
resultater, for dermed at abne op for nye problemstillinger og indsigter i mit undersogelsesfelt. Jeg
vil ydermere diskutere mine valgte metoder og teorier med henblik pa at identificere, hvilken
betydning de valgte teorier og metoder har haft for min analyse, og dermed for min
undersogelsesresultater. Jeg afslutter specialerapporten med opsamlende konklusioner i forhold til
min valgte problemstilling og problemformulering.

Rapporten indeholder desuden en formidlende artikel om specialets vasentligste fund. Artiklen er
placeret efter specialets konklusiionsafsnit.

State of the art

I dette afsnit redegeor jeg for, hvordan mit specialeprojekt er placeret indenfor relevant forskning af
emnefeltet psykisk arbejdsmilje. Hertil vil jeg redeger for eksisterende viden og forskning af emnet
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med inddragelsen af relevante akterer inden for arbejdsmiljeforskningen. Jeg inddrager derfor
historiske perspektiver pa, hvorfor arbejdsmiljeforskningen har haft sin form gennem tiden.
Yderligere belyser jeg nationale perspektiver pa udviklingen af arbejdsmiljeforskningen, hvor jeg i
denne sammenhang pointerer, hvordan min specialeundersogelse kan berige forskningen.

Oget fokus pa det psykiske arbejdsmiljo gennem tiden

Andringen fra den traditionelle industrielle produktion i samfundet til den mere videns- og
servicebaseret produktion har ogsa vist sig at kunne afspejle arbejdsmiljeforskningen gennem tiden
(Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje, u.d.). I begyndelsen af 1980érne har forskerne
varet fokuseret pa arbejdskrav og arbejdsorganisering, med vaegt pd de negative konsekvenser ved
det monotone arbejdsliv (Levinson, Price, Munden, & Harold, 1962). Sidenhen har forskernes fokus
skiftet til 1 hejere grad at vaere pé de psykiske arbejdsmiljeforhold (Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmilje, u.d.). Der er blandt andet forsket i betydningen af sociale relationer og kollegialt
stotte pa arbejdspladser for medarbejderes trivsel (Cohen, Underwood, & Gottlieb, 2000),
betydningen af anerkendelse, medindflydelse og arbejdsmangde (Rousseau, 1990) samt balancen
mellem organisationers krav og rammer i forhold til medarbejderes forudsatninger, viden og
kompetencer (Brun & Milczarek, 2007).

I de seneste ti dr har det psykiske arbejdsmiljes betydning for individers velbefindende og helbred
fdet en signifikant tiltagende opmaerksomhed i Europa og USA. Eftersom arbejdsrelaterede
sygdomme har vist at koste det enkelte individ sédvel som samfundet mange ressourcer, bliver der
derfor forsket i, hvordan der kan ivaerksattes forebyggende indsatser (Nielsen & Kristensen, 2007, s.
4). Den seneste store samtale blandt arbejdsmiljeforskningen har fokuseret sig pd begrebet
Psykologisk tryghed, som er et forskningsbaseret teori, der isar er blevet belyst af den amerikanske
professor Amy C. Edmondson (Edmondson, 2018). Psykologisk tryghed skal forstds som en
vasentlig faktor pd arbejdspladser, der 1 hoj grad er med til at udvikle succesfulde teams med hgj
trivsel (BFA, 2024, s. 2). Der er fokus pa samarbejdet i teams, arbejdsfellesskaber og mellem ledere
og medarbejdere, med en sarlig opmarksomhed pa at skabe et trygt rum, hvor der er plads til enhvers
stemme (BFA, 2024, s. 2). Graden af psykologisk tryghed afhanger derfor af relationerne pa
arbejdspladsen, bdde mellem ledere og medarbejdere, men ogsa indbyrdes i teams (BFA, 2024, s. 6).
En hej grad af psykologisk tryghed er derfor karakteriseret ved, nér ledelsen er 4ben og lydher overfor
ansattes oplevelser og udfordringer, nar alle 1 teamet foler sig tryg i at tale 8bent om fejl, mangler og
bekymringer, og nar der generelt er styr pd arbejdsmiljeet (BFA, 2024, s. 6).

Edmondson har defineret fire overordnede punkter for, hvad psykologisk tryghed forbindes med, som
er:

1. Hej kvalitet i arbejdet: Nar man som ansat oplever et trygt rum for at tale dbent om fejl og
dermed kan alle leere af dem og forbedre deres felles praksis.

2. Nye losninger pd komplekse udfordringer: Nar man som ansat deler viden og ideer, som er
nedvendigt, nar man har med komplekse opgaver at gore.
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3. Qget social stette: Nér ledere og ansatte taler hegjt om bekymringer, folelser af magtesloshed
og tvivl i forhold til, om man ger det rette. Dette er med til at man som ansat kan ’ventilere’
vanskelige folelser og bedre rumme hinanden.

4. At belastninger i arbejdsmiljoet forebygges: Forebyggelsen af fx vold og krenkende
handlinger lykkes, fordi man som ansat registrerer episoder og abent bearbejder og lerer af
dem med henblik pé at forebygge dem.

Psykologisk tryghed bidrager dermed til et godt arbejdsmilje, da de ovenstdende punkter er med til
at skabe en tryg arbejdspladskultur, hvor der er plads til at bega fejl, at tale hojt om bekymringer og
tvivl med fokus pé et anerkendende adferd (BFA, 2024, s. 6). Oplevelsen af social stette fra leder og
kollegaer bidrager positivt til det psykiske arbejdsmiljo, og som resultat heraf forbedres det
overordnede arbejdsmiljo markant. Dette understreger det centrale i at fremme og opretholde
psykologisk tryghed pa arbejdspladser, hvor medarbejdernes trivsel er i fokus.

Virksomheders arbejdsmiljeindsats

I Danmark har der siden 2011 veret et politisk fokus pa arbejdspladsers handtering af det fysiske og
psykiske arbejdsmiljo med henblik pa at forebygge arbejdsrelaterede belastninger og sygdomme
(Borg & Andersen, 2017). Den davaerende regering indgik 1 2011 en politisk aftale om en national
arbejdsmiljestrategi for perioden 2012 til 2020 (Det Nationale Forskningscenter for arbejdsmiljo,
u.d.). Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje har pa baggrund af den politiske aftale
gennemfort tre undersegelser 1 drene 2012, 2017 og 2020, der omfattede virksomheders
arbejdsmiljeindsats (Det Nationale Forskningscenter for arbejdsmilje, u.d.). Undersogelserne havde
til formal at afdekke arbejdspladsers handtering af det fysiske og psykiske arbejdsmilje samt hvilke
indsatser, der var behov for at blive ivaerksat med henblik pa at forbedre arbejdsmiljeerne (Bach,
2018, s. 5). Disse indsatser ville muliggere det for arbejdstilsynet, arbejdsmarkedets parter og andre
akterer inden for arbejdsmiljeomridet at identificere arbejdsmiljeforhold, der krevede en ekstra
indsats for at leve op til mélene i den nationale arbejdsmiljestrategi (Det Nationale Forskningscenter
for arbejdsmilje, u.d.).

Undersggelserne omfattede spergeskemaer, som var henvendt til ledere og medarbejdere. Der var i
alt inkluderet 36 forskellige brancher, hvor spergeskemaerne blev sendt til 8.100 arbejdspladser
herunder sma (1-9 ansatte), mellemstore (10-34 ansatte) og store arbejdspladser (minimum 35
ansatte) (Bach, 2018, s. 7). Disse arbejdspladser omfattede blandt andet brancherne undervisning og
forskning, hospitaler, dag- og degninstitutioner samt kontorarbejde (Bach, 2018, s. 7). 1
undersogelsen fremgik der ni kategorier med spergsmdl om blandt andet arbejdspladsens
gennemforelse af en arbejdspladsvurdering?® (Bach, 2018, s. 15), prioritering af arbejdsmiljoet (Bach,

3 Ifolge Arbejdstilsynet er det lovpligtig for alle arbejdspladser med ansatte at udarbejde og gennemfore en
arbejdspladsvurdering (APV) hvert tredje ar, eller hvis der sker @ndringer i arbejdsprocesserne eller arbejdsmetoden,
som har en betydning for arbejdsmiljeet (Bach, 2018, s. 15). Det er arbejdsgiverens ansvar at arbejdspladsen far udfyldt
APVén med en tilherende handleplan, med inddragelse af alle medarbejdere i vurderingen (Gais, u.d.).
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2018, s. 7), spergsmil om det psykiske arbejdsmiljo (Bach, 2018, s. 8) samt stgj og indeklima (Bach,
2018, s. 10).

Resultaterne fra de tre gennemforte undersegelser blev sammenholdt og udgivet i rapporten
”Virksomhedernes Arbejdsmiljeindsats 2017 (Bach, 2018), der viser at sma arbejdspladser scorer
generelt hojere pa de fleste kategorier end mellemstore og store arbejdspladser (Bach, 2018, s. 7-19),
med undtagelse af prioriteringen af det psykiske arbejdsmilje, her scorer store arbejdspladser hgjere
(Bach, 2018, s. 19). Derudover viser resultaterne en generel stigende udvikling for arbejdspladsers
indsatser for at forbedre arbejdsmiljeet (Bach, 2018, s. 7-19). Ude fra denne viden, fandt jeg det
interessant og opsigtsvaekkende at smd arbejdspladser har scoret lavere end store, i forhold til
prioriteringen af det psykiske arbejdsmilje. Denne viden har varet med til at pavirke min motivation
af at undersoge emnet det psykiske arbejdsmiljo i en lille organisation med ensket om at blive klogere
pa hvilke potentielle grunde, der kan ligge bag og, hvilke indsatser der skal til for at kunne forbedre
dette forhold.

Den nye nationale arbejdsmiljostrategi

Da det knap var halvdelen af de adspurgte arbejdspladser, der deltog i undersogelserne, har der derfor
manglet resultater fra de resterende arbejdspladser og hvordan de handterer det fysiske og psykiske
arbejdsmilje (Bach, 2018, s. 13). Det betyder, at der fortsat er behov for forskning inden for omradet.
I den forbindelse har regeringen og arbejdsmarkedets parter 1 &r 2020 indgdet en aftale om en ny
trepartsaftale for arbejdsmiljeet, som er gaeldende frem til &r 2030 (Beskeftigelsesministeriet, 2020).
Aftalens formal er at fremme et mere sikkert og sundt arbejdsmilje pd danske arbejdspladser, hvor
der konkret er iverksat fire nye nationale mal for arbejdsmiljesindsatsen (Beskaftigelsesministeriet,
2020). Disse mal omfatter folgende punkter:

o Sterk sikkerhedskultur pé arbejdspladser — ferre skal udsattes for arbejdsulykker

o Sikkert og sundt arbejde med kemi — feerre skal udsattes for farlig kemi pa
arbejdspladsen

o Sikkert og sundt ergonomisk arbejdsmiljo — feerre skal udsettes for veesentlige
fysiske belastninger

o Sikkert og sundt psykisk arbejdsmilje — feerre skal udsattes for vasentlige psykiske
belastninger

Regeringen og arbejdsmarkedets parter blev enige om at de forskellige brancher i arbejdsmarkedet
blev tildelt konkrete mél pd baggrund af branchernes storrelse og forekomsten af det enkelte
arbejdsmiljeproblem (Beskeftigelsesministeriet, 2020, s. 1). Dette betyder, at ingen brancher skal
sette mal for alle fire nationale mal (Beskaftigelsesministeriet, 2020, s. 1). Eksempelvis skal
branchegruppen kontor sette méltal for det psykiske arbejdsmilje, hvor der er blevet rapporteret hoje
krav i arbejdet samt en lav grad af indflydelse og udviklingsmuligheder (Beskaftigelsesministeriet,
2020, s. 3-4).
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Som led i mit researcharbejde stodte jeg pa andre undersogelser, som ogsé har vaeret undersogt af Det
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje (Westh, 2013). Disse undersegelser har indtruffet i &rene
2007-2009, men hvor omdrejningspunktet har veret psykisk arbejdsmilje i forhold til organisatorisk
retfeerdighed 1 samarbejde med blandt andet Aarhus Universitet og Aarhus Universitetshospital
(Westh, 2013). Undersogelsen havde til formél at afdekke sammenhangen mellem organisatorisk
retfeerdighed og depression blandt 4.500 offentlige ansatte i Aarhus (Westh, 2013). Undersogelserne
omfattede de ansattes oplevelser af organisatorisk retfeerdighed; om arbejdspladsens organisering
opleves som retferdig herunder den relationelle retferdighed; om lederen opleves som retferdig
(Westh, 2013). Det blev konkluderet at de arbejdspladser med ansatte der rapporterede en lav grad af
retferdighed havde storre risiko for at udvikle depression (Westh, 2013). Jeg kan derfor vere
opmerksom pd, hvordan den organisatoriske retferdighed er blevet forstaet af medarbejderne, og i
hvordan det har pavirket deres oplevelser af det psykiske arbejdsmilje.

Det stigende fokus pa medarbejderes trivsel og det psykiske arbejdsmilje pa arbejdspladser er som
navnt grundet udviklingen af nutidens komplekse organisationer med teamorganiseret arbejde, der
kraever felles ansvar for at fuldfere arbejdsopgaver (Borg & Andersen, 2017, s. 25-26). Samtidig er
der tendens til, at de enkelte teamopgaver er blevet afth@ngige af hinanden, hvilket forudsatter
velfungerende relationer for at moderne arbejdspladser kan fungere optimalt (Borg & Andersen,
2017, s. 25-26). Hertil har det ogede krav om hurtig tilpasning til nye forandringer i samfundet gjort
at ledere og medarbejdere skal vaere motiveret til at udvikle sig lebende for at vare
konkurrencedygtige og folge med i samfundsmaessige forandringer. Derfor er det vigtigt at investere
1 arbejdsmiljeforskningen saledes at man kan forebygge menneskelige sdvel som samfundsmaessige
belastninger. Med dette specialeprojekt kan jeg dermed bidrage til det psykiske arbejdsmiljeforskning
i forhold til branchegruppen kontor, da jeg har fokus pad medarbejderes forstaelser og perspektiver af
de psykiske arbejdsmiljeforhold i et kontormilje. Derudover afdekker specialet identificerbare
arbejdsmiljeforhold, der kreever en indsats for at leve op til den nationale arbejdsmiljeindsats punkt
fire; sikkert og sundt psykisk arbejdsmilje.

Begrebsafklaring - hvad betyder et sikkert og sundt psykisk arbejdsmilje?

Ifolge Arbejdstilsynet er et sikkert og sundt psykisk arbejdsmilje beskrevet som “et samspil mellem
psykologiske og sociale forhold pd arbejdspladsen og de enkelte medarbejdere, som kan pdvirke
medarbejdernes fysiske og psykiske helbred bade positivt og negativt” (Arbejdstilsynet, u.d.). De
psykologiske og sociale forhold indebarer det arbejde, som medarbejderne udferer, rammerne for
arbejdet og de sociale relationer pa arbejdspladsen (Arbejdstilsynet, u.d.). Nedenstdende syv punkter,
er forskellige psykologiske og sociale forhold pd arbejdspladsen, der kan have en péavirkning pa det
psykiske arbejdsmiljo (Arbejdstilsynet, u.d.).

e Arbejdets indhold og de psykologiske krav i arbejdet, fx krav til arbejdsmangde og til
opmarksomhed og koncentration, krav om at hindtere og bearbejde folelser og krav, der
er uklare eller modstridende.
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o Den méide, som arbejdet er planlagt og tilrettelagt. Det kan fx vere muligheder for at
have indflydelse pa arbejdet.

o Samarbejdet og relationen til kollegaer og ledelse, bl.a. muligheder for stette i arbejdet.

o Relationen til samarbejdspartnere, borgere, kunder eller andre eksterne, der samarbejdes
med.

e Arbejdstid og muligheder for at holde pauser.

e Ledelsesmassige forhold, bl.a. virksomhedsstrategi, kommunikation og politikker.

e De fysiske rammer, der har betydning for fx muligheden for at koncentrere sig,
kommunikere og udfere sine arbejdsopgaver.

Et sundt og sikkert psykisk arbejdsmilje er dermed defineret ved en god balance mellem krav, rammer
og forudsatninger, og at der er en felles forstaelse af de opgaver, som ledelsen og medarbejderne
skal legse og samarbejde om (Arbejdstilsynet, u.d.). Hertil er det vigtigt at arbejdsopgaverne er
meningsfulde for medarbejderne (Arbejdstilsynet, u.d.). Ydermere indebarer det sunde psykiske
arbejdsmilje at medarbejderne har indflydelse, og at de er engageret i deres arbejde samtidig med at
de fir stette og anerkendelse af deres leder og kollegaer (Arbejdstilsynet, u.d.). Der ber ogsa vare
rum for en tryg dialog, hvor medarbejdere kan vere kritiske, komme med idéer og tale abent om
eventuelle udfordringer eller fejl uden frygt for at blive straffet eller ydmyget (Arbejdstilsynet, u.d.).
Ifolge Arbejdstilsynet bidrager disse forhold til bedre trivsel og mindre sygefraveer blandt
medarbejdere, hvilket igen kan bidrage positivt til kvaliteten af arbejdet og medarbejdernes
arbejdsglaede (Arbejdstilsynet, u.d.).

Videnskabsteoretisk ramme og teoretiske perspektiver

I dette afsnit preesenteres den videnskabsteoretiske ramme for projektets analyse samt de valgte
teoretiske perspektiver. Da jeg ensker at forstd og fortolke informanternes forstaelser af det psykiske
arbejdsmiljo 1 organisationen har jeg valgt at inddrage den hermeneutiske videnskabsteori (Hejberg,
2009). Jeg vil derfor forst redegore for hermeneutikken og dens centrale begreber, og derefter vil jeg
redegore for, hvordan jeg vil anvende den 1 min analysestrategi. Afslutningsvis vil jeg praesentere de
udvalgte teorier samt mine strategier af, hvordan jeg vil satte disse pa spil 1 min analyse.

Den hermeneutiske spiral

Hermeneutikken er en filosofisk, humanistisk og metodisk tilgang, som handler om forstéelse og
fortolkning (Schmidt, 2022). I den hermeneutiske tilgang til fortolkning er formalet at undersege,
hvordan den verden som vi lever i kan forstas og fortolkes (Schmidt, 2022). En af filosofferne inden
for hermeneutikken var Hans-Georg Gadamer (Schmidt, 2022). Gadamers filosofiske hermeneutik er
baseret pé, at viden er athangig af den historiske og kulturelle kontekst i samspil med undersegerens
egen forforstielse (Schmidt, 2022). Gadamer gjorde derfor op med den klassiske idé om forstaelse
som en metode til at foretage en analyse af en tekst eller fanomen, men beskriver derimod mennesket,
som et naturligt fortolkende veesen (Schmidt, 2022). Gadamer var derfor med til at @ndre det klassiske
hermeneutiske synspunkt til en mere moderne forstielse af tilgangen. I den forbindelse vil man som
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forsker, der anvender en hermeneutisk tilgang, altid vaere pavirket af ens forforstdelse, nir der
forseges at fortolke og forstd en given tekst, faenomen eller fortzelling (Schmidt, 2022).

Begrebet “forstielse” er altsi den proces, hvor der ud fra fortolkning og dialog forseges at opnd en
dybere indsigt i undersogelsesgenstanden. Forstaelserne vil vaere praeget af min egen forforstaelse og
den kulturelle kontekst (Hojberg, 2009, s. 321). I den fortolkende sammenhang betyder forforstaelse,
at enhver forstielse tager udgangspunkt i en tidligere forstéelse af verden, og at man er praeget af den
tidligere forstéelse i ens nuvarende forstielse (Hojberg, 2009, s. 322). Forstéelse og fortolkning kan
saledes beskrives som en cirkulaer bevagelse eller proces, som anskues for vaerende karakteristisk for
hermeneutikken (Hojberg, 2009, s. 320). Denne cirkulere bevagelse kaldes for den hermeneutiske
cirkel eller spiral, idet processen referer til en uendelig bevagelse mellem fortolkeren og genstanden
(Hajberg, 2009, s. 321). Ifelge Gadamer vil fortolkeren altid vare pavirket af sin forforstaelse samt
kulturelle og historiske kontekst, hvilket betyder at udlgningen af forstaelse og fortolkning vil enten
bevidst eller ubevidst vaere formet af disse faktorer (Hojberg, 2009, s. 321).

Da min indsamlede empiri bestar af kvalitative personinterviews har jeg derfor at gore med relative
lange interviewtekster pd mellem 5-7 sider. Jeg vil derfor bryde teksterne op i mindre dele, for at
kunne forstd og fortolke centrale elementer og forstaelser. Fortolkningen vil derfor vaere praeget af en
spiralstruktur, hvor jeg mé forstd de enkelte dele ud fra helheden, som giver mig en ny forstaelse, som
jeg igen kan fortolke pa. Jeg er bevidst om, at min analyseproces vil vere pavirket af mine
forforstdelser samt min kulturelle og historiske kontekst, ndr jeg fortolker informanternes
perspektiver ud fra interviewene. Jeg vil derfor som undersoger vare en aktiv del af
meningsdannelsen i analyseprocessen (Hojberg, 2009, s. 321). Mine forforstaelser omfatter i hoj grad
mit kendskab til organisationen, da jeg som navnt har veret ansat i samme periode som
informanterne, hvilket vil sige at vi har vaeret kollegaer sammen. Dette betyder, at jeg besidder levede
erfaringer fra min tid hos organisationen, som ger at min forstielse og fortolkning vil vaere praeget af
disse erfaringer, mit kendskab til feltet samt til informanterne og lederen. Med andre ord er jeg
allerede en del af genstanden (Hgjberg, 2009, s. 321) eller feltet, som jeg undersoger.

Effort-Reward Imbalance model — Indsats-belenningsmodellen

Effort-Reward Imbalance modellen, eller som den bliver kaldt pa dansk indsats-belenningsmodellen
er udviklet af professoren Johannes Siegrist (Siegrist, 2017). Siegrist har forsket i arbejdsrelateret
stress og sammenhangen mellem psykisk helbred og psykisk arbejdsmilje i en lang arreekke (Siegrist,
2017). Qua denne forskning har Siegrist udviklet den teoretiske indsats-belenningsmodel, der
anvendes til at undersege balancen ved den indsats som man yder arbejdsmassigt og den
modsvarende belenning som man modtager, og hvilken betydning det har for individers psykiske
trivsel (Siegrist, 2017, s. 25). Modellen traekker pd teorier og begreber fra bade sociologien og
socialpsykologien med redder fra menneskelig stressteori (Siegrist, 2017, s. 25). Et af begreberne er
social gensidighed, som er et grundleeggende princip for samarbejdet mellem mennesker. Ifelge
princippet forventes enhver transaktion, der leveres af person A til person B, og som har en nyttevaerdi
for person B, at blive returneret tilbage af person B til A af samme verdi (Siegrist, 2017, s. 25). Det
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er derfor betydningsfuldt at transaktionen opfylder en aftalt standard for a&kvivalens (Siegrist, 2017,
s. 25).

Begrebet “social gensidighed" er central for forstaelsen af indsats-belenningsmodellen, da manglende
gensidighed 1 form af hgje anstrengelser og lave gevinster skaber ubalancen mellem indsats og
belonning i ethvert samarbejde mellem to mennesker eller mellem eksempelvis medarbejder og
arbejdsgiver (Siegrist, 2017, s. 25). Ansattelseskontrakter er et eksempel pa princippet i1 social
gensidighed, hvor det forventes at medarbejderne yder en indsats til gengeld for belenninger fra
arbejdsgiveren (Siegrist, 2017, s. 25). I denne sammenhang er der tre former for belenninger, der kan
modtages af medarbejderen, som er ekonomisk beleonning i form af len, statusrelateret belenning i
form af karrierefremme eller jobsikkerhed samt psykosocial belenning i form af respekt, forstéelse,
vaerdsattelse og anerkendelse (Siegrist, 2017, s. 25).

Modellen forekommer under tre bestemte situationer pa arbejdspladsen, der er defineret som
"athangighed’, 'strategisk valg® samt "overengagement' (Siegrist, 2017, s. 27). Afh@ngighed er
defineret af situationer, hvor man som medarbejder ikke har andre valg pd arbejdsmarkedet. Dette
kan eksempelvis vaere ufaglerte eller halvfaglerte, &ldre medarbejdere, studerende, eller personer
med nedsat arbejdsevne, som er modtagelig for en urimelig kontraktlig transaktion (Siegrist, 2017, s.
27). I moderne arbejdsliv med globaliseret arbejdsforhold forekommer "athangighed” relativt hyppigt
grundet jobusikkerhed i1 forbindelse med fusioner, organisatoriske nedskaringer, teknologiske
forandringer samt eget skonomisk konkurrence (Siegrist, 2017, s. 27).

"Strategisk valg’ er defineret ved situationer, hvor ansatte accepterer tilvaerelsen af ’heje indsatser og
lave gevinster”’, med motivationen om at forbedre deres chancer for forfremmelse 1 et steerkt
konkurrencepraget jobmarked (Siegrist, 2017, s. 27). I forhold til situationen ‘overengagement™ ses
dette i tilfeelde, hvor ansatte bevidst eller ubevidst straeber efter hgje prastationer pd grund af deres
underliggende behov for anerkendelse, verdsettelse og respekt (Siegrist, 2017, s. 27). Dette kan
medfore til en ubalance mellem indsats og belenning, hvis belenningen ikke matcher medarbejderens
indre krav og engagement. Indsatsen bestemmes derfor dels af ydre krav ved arbejdet, som formelle
krav og forpligtelser, men ogsa af egne indre krav og engagement (Siegrist, 2017, s. 27).
Nedenstéende figur er en illustration af modellen.
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Indre og ydre krav og
engagement
Lon,
Jobsikkerhed
Indsats Anerkendelse, vaerdseettelse og respekt

Belenning

Ubalance opretholdt:

- hvis der ikke findes noget alternativ

- hvis det accepteres af strategiske arsager

- hvis motivationsmonsteret
(overengagement) er til stede

Figur 1: Modellen for ubalance mellem indsats og belenning pa arbejdspladser (Siegrist, 2017).

Forskningen viser, at en ubalance mellem indsats og belenning pé arbejdspladsen kan fore til stress
relaterede fysiske og psykiske lidelser, som kan have negative langsigtede konsekvenser for
individets sundhed og velvaere (Siegrist, 2017, s. 26-27). Teorien er derfor blevet bevist af
forskningen, hvor studier har belyst en direkte sammenhang mellem eksponeringen af stressende
arbejdsmiljeer og negative helbredsudfald (Siegrist, 2017, s. 33-35). En undersegelse fra Finland har
eksempelvis pavist sammenhangen mellem forekomsten af ubalancen og depression, hjerte-kar-
sygdomme og forhgjet blodtryk blandt 50.000 offentlige ansatte, som blev fulgt over ti ar (Siegrist,
2017, s. 36).

Ifolge Siegrist er forklaringen mellem sammenhangen af stressende arbejdsmiljeer og de negative
helbredsudfald af bade psykiske og fysiologiske arsager. Hvis man som individ oplever brud pa
tilliden til en fair og retfeerdig udveksling af indsats og belenning i sin arbejdsrolle, eller enhver anden
social rolle kan det nemlig skade ens selvvaerd og forsterke negative folelser af afmagt og
frustrationer (Siegrist, 2017, s. 30). Disse negative folelser aktiverer en reekke omréder i hjernens
belonningskredsleb, som undertrykker produktionen af dopamin og oxytocin, som er
neurotransmittere, der er forbundet med behagelige folelser og stressdempende egenskaber (Siegrist,
2017, s. 30). Dette er grunden til, at man bliver eksponeret for at udvikle depression og hjerte-kar-
sygdomme, hvis man oplever en ubalance mellem sin indsats og den tilsvarende belenning i
arbejdsmaessig kontekst (Siegrist, 2017, s. 31).

Den psykologiske kontraktteori

En anden teori, som jeg vil treekke pd i analyseafsnittet er teorien om den psykologiske kontrakt, som
er udviklet af professoren og organisationsforskeren Denise Rousseau (Rousseau, 1990). Rousseau
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har veret en af de centrale teoretikere inden for forskningen af den psykologiske kontrakt og dens
betydning i en arbejdsrelateret kontekst (Rousseau, 1990).

Den psykologiske kontraktteori bliver af Rousseau defineret som: ”Individets overbevisninger om
gensidige forpligtelser i forbindelse med forholdet mellem arbejdsgiver og arbejdstager” (DelCampo,
2007, s. 432). Psykologiske kontrakter er med andre ord teoretisk udviklet som individuelle
opfattelser af gensidighed eller aftaler, hvor man som medarbejder foler sig forpligtet til at praestere
pa en bestemt made, og er af den overbevisning at arbejdsgiveren derimod har forpligtelser over for
medarbejderen (DelCampo, 2007, s. 433). Teorien tager udgangspunkt i en behavioristisk tilgang, da
det er udsprunget som en del af organisatorisk adferdsforskning, hvor man underseger individers
adfeerd 1 organisatorisk kontekst (DelCampo, 2007). Ydermere har teorien fokus pé
medarbejderperspektiv, idet det er medarbejderens opfattelser af bade egne forpligtelser over for
arbejdsgiveren, og arbejdsgiverens forpligtelser over for medarbejderen, som er i fokus (Rousseau,
1990, s. 389).

Der eksisterer to former for psykologiske kontrakter, hvor den ene er en transaktionel kontrakt og den
anden benavnes som den relationelle psykologiske kontrakt (Rousseau, 1990, s. 390). Den
transaktionelle kontrakt indeberer et bytteforhold, som er ekonomisk motiveret, da man som
medarbejder bytter sin arbejdskraft med lon (Rousseau, 1990, s. 391). Den relationelle kontrakt er et
dynamisk og subjektivt bytteforhold, som daekker over immaterielle, socio-emotionelle forhold som
anerkendelse, stotte og forstéelse fra lederen, der byttes med loyalitet fra medarbejderen (Rousseau,
1990, s. 391). Hertil galder det ogsa anerkendelse, stotte og forstaelse fra andre medarbejdere, hvilket
betyder, at et positivt kollegialt fellesskab ogsa har indflydelse pé den psykologiske kontrakt mellem
en arbejdstager og en arbejdsgiver (Rousseau, 1990, s. 391). Grunden til dette er, at hvis
medarbejdernes behov for stette og anerkendelse bliver daekket fra deres kollegaer, sa vil
medarbejderen stadig “overholde” sin del af forpligtelser overfor sin arbejdsgiver. Som jeg forstar
denne del af teorien, betyder det dermed, at det kollegiale faellesskab pa en arbejdsplads har en hgj
betydning for medarbejderes forpligtelser overfor arbejdsgiveren uathangigt af stette, anerkendelse
og forstdelse fra alene lederen. Ved opfattelsen af begge former for kontrakter geelder det dog, at de
kan formes af bade situationsbestemte og individuelle faktorer, og at de allerede begynder at tage
form ved ansattelsesprocessen (Rousseau, 1990, s. 391). Dog har jeg valgt at fokusere mest pa den
relationelle kontraktteori i min analyse, da jeg pé baggrund af mine empiriske fund har en umiddelbar
forstaelse af, at medarbejdernes forstéelser af det psykiske arbejdsmilje vil treekke paralleller til denne
form for kontraktteori.

En undersogelse fra USA wviser, at nyansattes overbevisninger af medarbejder- og
arbejdsgiverforventninger er forbundet med den nyansattes karrieremotivationer og intentioner om at
blive i den rekrutterende organisation (Rousseau, 1990, s. 398). Det kan eksempelvis betyde, at en
medarbejder, der ensker en langsigtet ansattelse i en organisation, har andre forventninger til
medarbejder-arbejdsgiverforpligtelser, end en medarbejder, der betragter sin ansettelse som et
springbrat til et andet job (Rousseau, 1990, s. 398). Jeg har valgt at inddrage denne del af teorien, da
jeg finder det interessant, at karrieremotivationer og intentioner om at blive pa ens arbejdsplads har
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en pavirkning pa ens forventninger til medarbejder-arbejdsgiverforpligtelser. Jeg vil derfor ogsa
undersoege, hvordan denne sammenheeng gor sig geeldende for de adspurgte medarbejdere, og om der
dannes et monster, hvor jeg kan genkende denne del af teorien.

Betydningen af psykologiske kontrakter i arbejdsrelateret kontekst er desuden blevet undersogt i
Europa i1 forbindelse med flere empiriske studier (Sverdrup, 2014). 1 Norge er det iser
konsekvenserne ved brud pd den psykologiske kontrakt, som har vaeret mest omtalt i forhold til
forskningen af teorien (Sverdrup, 2014). Ifelge den norske forsker Therese Sverdrup og hendes
forskningsartikel ”Psykologiske kontrakter” (Sverdrup, 2014) argumenteres der for, at brud pa den
psykologiske kontrakt medferer til negative konsekvenser som nedsat jobtilfredshed og tillid til
ledelsen, engagement og prestationer af arbejdsopgaver (Sverdrup, 2014, s. 67). Det er derfor
essentielt for den psykologiske kontrakt, at den kan udvikle og @ndre sig atha@ngigt af medarbejderens
opfattelse af arbejdsgiverens forpligtelser (Rousseau, 1990, s. 398). Hvis man som medarbejder er
overbevist om, at der er en gensidig udveksling af forpligtelser mellem en selv og sin arbejdsgiver,
vil man 1 hegjere grad vare motiveret til at udvise engagement og yde sit bedste for at preestere. Hvis
man derimod er af den overbevisning at arbejdsgiveren udviser brud pa sine forpligtelser kan det fore
til, at man som arbejdstager vil forlade arbejdspladsen, hvilket indebzarer organisatoriske savel som
individuelle negative konsekvenser (Sverdrup, 2014, s. 67).

Hvordan vil jeg inddrage teorierne?

Den teoretiske indsats-belonningsmodel tilbyder en forklaring pé arsagerne til fenomenet
arbejdsrelateret stress, da det anvendes af forskningen i forbindelse med sammenhangen mellem
mentalt helbred og psykisk arbejdsmilje (Siegrist, 2017, s. 37). Jeg kan derfor anvende teorien til at
forsta informanternes forstéelser af det psykiske arbejdsmiljo ved deres arbejde i organisationen SAF.
Dermed kan teorien bidrage til at identificere psykiske arbejdsmiljeforhold, der kreever en indsats for
at leve op til den nationale arbejdsmiljo indsats” overordnede mal og retningslinjer (Arbejdstilsynet,
u.d.). Hertil kan teorien anvendes til at analysere balancen mellem informanternes arbejdsindsats og
deres belonninger, og pad den made kan der identificeres potentielle psykiske arbejdsmiljeforhold,
som kraever en indsats for at blive forbedret.

Teorien om den psykologisk kontrakt kan jeg anvende til at analysere forstaelsen af medarbejder-
arbejdsgiverforpligtelser ud fra medarbejdernes perspektiver. Jeg kan fremanalysere, hvordan den
psykologiske kontrakt forholder sig i medarbejderperspektiv og dermed sammenligne perspektiverne
for dermed at undersege om der er oplevelsen af en gensidig udveksling af forpligtelser mellem
medarbejderne og deres leder. Ud fra disse analyser, kan jeg undersege, hvordan den psykologiske
kontrakt pavirker medarbejdernes forstdelser af det psykiske arbejdsmilje i organisationen, og hvad
lederen ber vere opmarksom pa i forhold til sin del af forpligtelser over for sine medarbejdere.
Dermed abner teorien op for analytiske pointer, som kan anvendes til at nd hen til svaret pd min
problemformulering, som jo er; hvilke forstdelser af det psykiske arbejdsmiljo er pa spil i
organisationen SAF?
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Metodologi: Hvilke metoder anvendes og hvorfor?

I dette afsnit redeger jeg for undersggelsens metodiske valg samt hvilke begrundelser, der ligger bag
disse valg. Jeg vil forst starte med at presentere mine overvejelser bag valget af den kvalitative
metode og de semistruktureret interviews. Derefter presenterer jeg de udvalgte informanter, min
tilgang til interviewguide, overvejelser af interviewforhold, og hvordan jeg har registreret disse
interviews. Efterfolgende argumenterer jeg for, hvordan min forskerposition har pavirket min
metodiske tilgang. Herefter belyser jeg mine etiske refleksioner i forbindelse med indsamlingen af
min empiri til undersggelsen, samt informanternes anonymisering, fortroligheder og rettigheder. Jeg
runder afsnittet af med en prasentation af min analysestrategi.

Den kvalitative metode

Min empiriske undersegelse har afsat i en kvalitativ tilgang i form af fem semistrukturerede
personinterviews. Jeg har valgt den kvalitative tilgang, da jeg ensker at undersege hvilke forstaelser
og oplevelser tidligere og nuvarende ansatte har i forhold til det psykiske arbejdsmilje. Derudover
onsker jeg ogsé at undersege, hvordan det psykiske arbejdsmiljo forholder sig i organisationen i
forhold til den nationale arbejdsmiljestrategi med henblik pa at identificere omrdder, der kraever en
indsats for forbedring. Den kvalitative tilgang ger det derfor muligt at afdekke, hvorfor nogle
arbejdsforhold opleves som mere problematiske end andre for medarbejderne, som hjelper mig med
at svare pa min problemformulering.

Semistruktureret interviews

Jeg har som nevnt valgt at udfere min undersegelse pa baggrund af semistrukturerede
personinterviews. Denne forskningsmetode gor det muligt at fa indblik 1 medarbejdernes forstaelser
og perspektiver i forbindelse med det psykiske arbejdsmiljo og medarbejdertrivsel hos organisationen
(Kvale & Brinkmann, 2009, s. 30). Den semistrukturerede tilgang gor det muligt at fastlegge
retningen og emnerne i indholdet af interviewet pa forhand (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 45). Dog
vil tilgangen give plads til, at informanterne selv kan pavirke spergsmalene athangigt af deres
respons (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 45). Den semistruktureret tilgang ger det derfor muligt for den
enkelte informant at udfolde sine perspektiver og forstaelser, da metoden netop giver rum for det
(Kvale & Brinkmann, 2009, s. 45).

Jeg havde fra specialets begyndelse en overordnet retning i forhold til emnevalg, som var psykisk
arbejdsmilje og medarbejdertrivsel dog med udgangspunkt i en specifik organisation. Jeg havde ikke
last mig fast pd konkrete teorier, da jeg enskede at arbejde ud fra en induktiv empiridrevet tilgang.
Dette grundet mit valg om at udvelge en eller flere teorier, som ville passe til min empiriske data pé
baggrund af tematisering, menstre og sammenhange fra interviewene. Da jeg har et enske om at
underspge det psykiske arbejdsmiljg hos SAF ud fra tidligere og nuverende medarbejderes
forstaelser, sa jeg det oplagt at have personinterviews som metode til at indsamle mit empiri. Jeg
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forsegte som navnt at interviewe lederen fra SAF, da jeg ogsd enskede at have indblik i hans
forstaelser af det psykiske arbejdsmilje og medarbejdertrivsel i organisationen.

Presentation af de udvalgte informanter

Jeg har valgt at interviewe fem tidligere og nuvarende medarbejdere i organisationen, som jeg har
navngivet med pseudonymerne Ella, Connie, Freja, Sam og Karin. Ella havde en fuldtidsstilling og
har arbejdet 1 organisationen i cirka et ar, inden at hun opsagde sin stilling. Connie har arbejdet der
som studentermedhjlper i otte méneder inden at hun opsagde sin stilling. Freja har vearet i praktik i
fire méneder for hun sygemeldte sig samme tidspunkt som Ella og Connie opsagde deres stilling.
Sam og Karin arbejder stadig 1 organisationen, hvor de begge er ansat som projektleder, men har
andre diverse ansvarsomrader udover projektledelse. Alle informanter er kvinder, og da der kun er
ansat kvinder i1 organisationen, har jeg ikke haft mulighed for at udvelge blandede keon til
interviewene.

Interviewguide

De semistrukturerede interviews er udfert pa baggrund af en interviewguide. Jeg har valgt at
tematisere interviewguiden ud fra forskellige temaer som er; Introduktion til respondenten og
arbejdsopgaver, forstdelser af lederens perspektiver af medarbejdertrivsel, medarbejderes
forstdelser af det psykiske arbejdsmiljoet samt forstaelser af det kollegiale aspekt (Bilag 1). Grunden
til tematiseringen er, at jeg pa den made har kunnet forholde mig til de emner, som jeg enskede svar
pa, og at interviewet samtidigt kunne have en klar retning (Brinkmann & Tangaard, Interviewet:
Samtalen som forskningsmetode, 2015, s. 38). Jeg havde fastlagt forskningsspergsmalene pé forhand,
sa jeg kunne sikre mig, at jeg opndede de enskede empiriske data. Interviewspergsmalene er mere
livsverdensnare end mine forskningsspergsmal, da jeg enskede at opnd indblik i informanternes
konkrete forstdelser af psykisk arbejdsmiljo og medarbejdertrivsel (Brinkmann & Tangaard,
Interviewet: Samtalen som forskningsmetode, 2015, s. 40).

Interviewforhold

Jeg havde et onske om at afholde interviewene fysisk, hvilket var muligt for alle informanternes
vedkommende med undtagelse af en informant. Den fysiske tilstedevarelse har gjort det muligt for
mig at fastholde betydningsfulde passager i interviewene, som har veret vesentlige for interviewets
emne og formél (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 201). De fysiske interview er blevet atholdt pa diverse
caféer og et universitet, hvor det var vigtigt for mig, at vi sad vaek fra andre personer eller steder med
stej, med hensigten om at atholde interviewene sé privat og uforstyrret som muligt. Det ene interview,
som blev atholdt telefonisk var uden kamera, da dette ikke kunne lade sig gore grundet informantens
omstendigheder. Alle interviews havde en l&engde pad mellem 25-35 minutter.
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Transskription

Jeg har valgt at registrere interviewene ved at lydoptage dem med henblik pd at dokumentere og
analysere interviewene (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 200). Ved at lydoptage interviewene har det
givet mig som interviewer frihed til at koncentrere mig om og fokusere pa selve emnerne og indholdet
i interviewene (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 201). Denne metode medvirkede ogsa til, at jeg kunne
veare til stede under interviewene og lytte til informanterne. Min hensigt var, at jo mere informanterne
selv kom ind pa og talte ind i nogle emner, jo mere organisk kunne interviewene udfolde sig. Efter
afholdelsen af interviewene valgte jeg at anvende programmet Good Tape* til at transskribere mine
lydoptagelser. Der kan argumenteres for, at en objektiv oversettelse kan sikres gennem
lydoptagelserne, da jeg herved har haft mulighed for at gengive informanternes nejagtige udsagn. Jeg
har rettet stavefejl og ord, som er transskriberet forkert i mine transskriberingsbilag, sa jeg kunne
sikre mig, at jeg analyserede pd baggrund af korrekt information. Hertil har jeg valgt en simpel
transskriptionsstrategi, hvor ensket har vaeret at bevare meningsindholdet i det sagte. Dog har jeg
valgt at udlade forstyrrende ord som eksempelvis “oh” og "hmm” (Brinkmann & Tangaard,
Interviewet: Samtalen som forskningsmetode, 2015, s. 43).

Refleksioner af min forskerposition

Idet at jeg har vaeret en del af mit undersogelsesfelt grundet min tid som studentermedhjelper hos
SAF betyder, at jeg har haft kendskab og tilknytning til informanterne og delt arbejdsverden med
dem. Derved har der varet risiko for, at jeg er blevet pavirket af vores relation og interpersonelle
samspil (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 93). En konsekvens til dette er, at jeg som forsker kan have
identificeret mig for meget med informanterne, som kan have haft en indflydelse pd mine resultater
og fortolkninger (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 93). Jeg har desuden varet opmarksom pa, at der
kunne opstd noget indforstdethed undervejs i mine interviews, som skulle forklares og uddybes, sa
leeseren havde mulighed for at forstd alle aspekter af analysen. Endvidere har jeg har veret
opmerksom pa, at jeg som interviewer skulle have en vis professionalisme i min made at vare pa og
ikke som eksempelvis en ven, der interviewer, for at opretholde en social afstand til informanterne
(Kvale & Brinkmann, 2009, s. 33). Jeg har derfor formuleret mine forskningsspergsmal s& akademisk
forstaeligt som muligt, for at undgé et hverdagssprog og hverdagssamtale (Kvale & Brinkmann, 2009,
s. 31). Grunden til dette har varet at informanterne skulle helst ikke blive folelsesmessigt stimuleret
til at rabe eventuelle folelser eller oplevelser, som de senere ville fortryde, og pa den made kan jeg
undga enhver mulig krenkelse (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 94).

Der kan argumenteres for, at det har varet en fordel, at jeg havde kendskab til informanterne, da jeg
havde oplevelsen af, at de folte sig trygge i mit selskab, og at de havde lyst til at dele ud af deres
forstaelser. Det at jeg som interviewer har haft kendskab til informanterne betyder ogsa, at jeg havde
svart ved at vere neutral 1 min forskerposition, da jeg som navnt er praeget af det interpersonelle
samspil med informanterne samt mine forforstdelser og levede erfaringer fra min tid hos
organisationen. Dette aspekt betyder, at jeg har skullet treede ud af rollen som ligeverdig kollega, og

4 Programmet kan findes via denne hjemmeside: www.mygoodtape.com.
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1 stedet indtage en ny rolle som forsker, hvilket jeg synes var udfordrende, da jeg undervejs i mine
interviews havde tendens til at falde tilbage til rollen som kollega. Jeg har reflekteret over, om jeg
bevidst har gjort dette, for at undgd at informanterne og mig selv, ville fole en ubehag, hvis der
tydeligt kunne merkes at jeg var forsker og ikke kollega. Jeg har dermed veret bevidst om at ikke
overpositionere® mig selv som forsker, men jeg har i stedet forsegt at have en ligeveerdig position til
informanterne, da dette faldt mig naturligt ind (Davies & Harré, 2014).

Etiske overvejelser og anonymisering

I forbindelse med indsamlingen af empiri til min undersegelse har jeg haft nogle etiske overvejelser,
der har vedrert informanternes anonymisering, fortroligheder og rettigheder. Det har varet vigtigt for
mig, at informanterne hverken skulle fole sig eksponeret, udsat eller pa nogle méder fole sig kreenket.
Inden atholdelsen af interviewet fik alle informanter derfor tilsendt en samtykkeerklering, som de
skulle underskrive (Bilag 7). Jeg har anvendt Aalborg Universitets standardskabelon til generelle
etiske regler og tilpasset det til min undersegelse. Samtykkeerkleringen informerer om
undersogelsens overordnede formal, hvordan jeg vil anvende informanternes udsagn, samt hvilke
rettigheder informanterne har i forhold til at deltage i undersegelsen. Derudover indeholder
samtykkeerklaringen information om fortrolighed, anonymisering af personoplysninger, samt hvem
der fir adgang til undersegelsen. Hertil er der information om, hvornir interviewene samt
lydoptagelserne bliver destrueret efter endt anvendelse. Da informanterne har valgt at deltage
frivilligt, har de derfor haft mulighed for at trekke deres samtykke tilbage, hvis de ikke laengere
onskede at deltage i undersegelsen.

Jeg har valgt at anonymisere alle informanterne samt organisationen ved at anvende pseudonymer.
Jeg har ogsa undladt at referere til organisationens hjemmeside, eller til andre hjemmesider, som kan
fore tilbage til organisationen. Derudover har jeg derfor heller ikke vedlagt de underskrevne
samtykkeerklaeringer som bilag, dog kan de forevises, hvis dette bliver nedvendigt. Disse tiltag har
jeg valgt for at beskytte informanternes og organisationens identitet (Kvale & Brinkmann, 2009, s.
91).

Analysestrategi

Min analysestrategi er udformet pa baggrund af mine forskningsspergsmaél, hvor jeg forst har anvendt
farvekodning til at organisere de fem interviewtekster alt efter hvilket tekststykke, der passede til et
forskningsspergsmal. Her hjalp det utrolig meget, at jeg pd forhand havde kategoriseret
interviewsporgsmalene via min interviewguide. Jeg har derfor forberedt analysestrategien i
designfasen 1 form af interviewguides, da jeg straebte efter en tilgang, hvor jeg kunne indsamle mit
empiriske materiale pd en made, som ville vere relevant for min analysestrategi (Brinkmann &

5 Begrebet overpositionering har jeg faet kendskab til under et projekt pd mit 7. semester, hvor jeg havde faget Viden
om leering og forandringsprocesser. Her blev jeg introduceret for Bronwyn Davies og Rom Harrés (2014)
positioneringsteori, som handler blandt andet om, at vi mennesker positionerer os selv og andre, nar vi er i interaktion
med hinanden (Davies & Harré, 2014).
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Tangaard, Interviewet: Samtalen som forskningsmetode, 2015, s. 45-46). Herefter har jeg anvendt
meningskodning, som er en sarlig teknik inden for den hermeneutiske tilgang, som netop har fokus
pa at systematisere og skabe overblik over relevante temaer, som senere kan anvendes i den analytiske
proces (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 223). Jeg har udfert meningskodning saledes, at jeg har knyttet
et eller flere temaer og negleord til et udvalgt interviewafsnit (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 223-
224). Jeg har derfor brudt interviewteksterne op 1 mindre tekststykker, for netop at fa interviewene
organiseret i separate tabeller med et eller flere tilherende negleord (Bilag 8). Dette har jeg gjort for
hvert interview. Denne metode gor det derfor muligt for mig at opni en helhedsforstielse af nye
sammenhange og strukturer (Brinkmann & Tanggaard, 2015, s. 46). Meningskodning vil dermed
gore det muligt for mig at sette den hermeneutiske spiral pé spil, idet at teknikken giver anledning til
at analysere ligheder og forskelle samt vurdere betydningen af specifikke forstaelser og oplevelser pa
baggrund af nye identificerede kategorier (Brinkmann & Tanggaard, 2015, s. 47). I lgbet af min
meningskodning har jeg derfor vaeret opmaerksom pa at forholde mig &bent for at blive overrasket af
min indsamlede empiri.

Meningsfortolkning

Min analysestrategi omfatter ogsd meningsfortolkning, som indebarer fortolkning af
meningsindholdet i interviewteksterne, der rekker ud over det som siges direkte, med henblik pé at
finde frem til nye meningsstruturer og betydninger (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 230). Som navnt i
det videnskabsteoretiske afsnit om den hermeneutiske spiral, udger fortolkning en central del af
hermeneutikken, da den netop ferer til en dybere indsigt og forstielser af undersggelsesgenstanden
(Hejberg, 2009, s. 321). Meningsfortolkning ger det ogsa muligt at anlaegge forskellige perspektiver
til ssmme interviewuddrag, og dermed kan der udlaegges forskellige fortolkninger af meninger (Kvale
& Brinkmann, 2009, s. 236). Denne tilgang kaldes for perspektivisk subjektivitet, og star i modsatning
til ensidig subjektivitet, som betyder, at jeg som forsker kun leegger marke til forstéelser, der stotter
mine egne opfattelser, underbygger mine egne konklusioner, og hvor jeg dermed fortolker ensidigt
(Kvale & Brinkmann, 2009, s. 236). Mit formal er at have det perspektiviske subjektivitet pa spil, s&
jeg dermed kan komme frem til forskellige fortolkninger og perspektiver af informanternes
forstéelser.

Analyseafsnit

Dette analyseafsnit er opdelt i to dele, hvor hvert forskningsspergsmal er omdrejningspunktet for hver
analysedel. I min analyse vil jeg som presenteret inddrage den hermeneutiske spiral, ved at
meningsfortolke mine analytiske pointer med udgangspunkt i den perspektiviske subjektivitet, som
jeg praesenterede i ovenstdende afsnit (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 236). Dog er jeg samtidig
opmerksom pé at forholde mig &bent i forhold til at lade mine empiriske resultater 4bne op for nye
teoretiske forstdelser. Dette er med ensket om at finde frem til forskellige fortolkninger af
medarbejdernes udsagn med henblik pa at nd dybere forstaelser, meningsstrukturer samt betydninger.

25



Swita Ghafuri

Meningsfortolkningerne vil derfor &bne op for mulige afklaringer og grunde bag disse analytiske
pointer.

Del 1:

For at svare pa det forste forskningsspergsmal; Hvilke veesentlige tematikker bringer medarbejderne
i spil af det psykiske arbejdsmiljo, starter jeg med at redegere for tre centrale tematikker, som jeg har
identificeret pd baggrund af min meningskodning af de fem interviews. Disse temaer er
medarbejdernes  forventninger til medarbejdertrivsel, lederens manglende ansvar af
medarbejdertrivsel samt kollegialt stotte og anerkendelse, som jeg har valgt at inddrage i min forste
analysedel. Jeg vil udfolde disse temaer ved at inddrage de udvalgte teorier i samspil med vasentlige
pointer fra forskningen om det psykiske arbejdsmilje.

Medarbejdernes forventninger til medarbejdertrivsel

Pa baggrund af min meningskodning af de fem interviews, er der blevet dannet et genkendeligt
menster i forhold til medarbejdernes forventninger til medarbejdertrivsel kontra lederens fokus pé
omradet. De adspurgte tidligere og nuveerende medarbejder har italesat, at der generelt har manglet
et fokus pa medarbejdertrivsel i SAF, hvor Connie har nedenstdende forstéelser:

“Der var slet ikke nok fokus pa medarbejdertrivsel. Igen, vi havde en kollega, der var god til at
veere anerkendende, og hjcelpe os til at prioritere i tingene, men ogsa sporge til, hvordan vi havde
det. Men fra vores chefs side, sda var der bare ikke det fokus. Altsa generelt foltes det lidt, som om

han glemte hans ansatte. Og ligesom kun havde de her overordnede mdl, som organisationen skulle
nd i mdl med, hvilket jeg synes var rigtig problematisk, at der ikke var mere den her made at tjekke
ind med, hvor ens medarbejdere er. Jeg folte, at vi som medarbejdere faktisk var rigtig god til at
tage ansvar for at sige, at vi har det ikke godt”

(Bilag 3 s. 3, linje 130-136).

Pa baggrund af Ellas nedenstdende forstaelse kan det analyseres, at i starten af hendes ansattelsestid
har hun dannet nogle forventninger til, hvordan hendes leder ville handtere medarbejdertrivsel:

"Og jeg synes egentlig ogsd, at vi var meget enige om, hvordan tingene skulle veere, og hvilke
mennesker vi gerne ville have, skulle arbejde og sadan noget. Sd det oplevede jeg egentlig som
meget positivt. Men sd tror jeg bare, at det foltes mdske lidt mere, som om vi var inde i teorien”
(Bilag 2, s. 3, linje 115-118).

Dog udtrykker Ella, at hun oplevede det anderledes i praksis, eftersom at hun navner, at lederens
teoretiske ord afveg fra praksis. Der kan derfor argumenteres for, at Ella i dette tilfelde har oplevet
et brud pa den relationelle psykologiske kontrakt (Rousseau, 1990), da hendes forventning om den
gensidige forstaelse af medarbejdertrivsel mellem hende og sin leder viste sig som noget andet i
praksis:
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“Men det var jo bare lidt som om, at hvis man sd kom med et problem, at sa blev der ikke rigtig
Iyttet til det. Eller problemet blev ikke rigtig anerkendst. [... ]I teorien var vi enige om, at det var
vigtigt med trivsel, og at man havde det godt sammen, og at det var noget af det vigtigste, at man
havde det godt pa arbejdspladsen. Men sa hvis ens problem ikke blev taget sd alvorligt, sd foler
man jo ikke rigtigt, at det er sadan i praksis”

(Bilag 2 s. 3, linje 122-127).

Der kan derfor argumenteres for, at Ellas forventede socio-emotionelle stotte, forstdelse og
anerkendelse fra sin leder har vist sig at mangle at blive opfyldt (Rousseau, 1990, s. 391). Som navnt
1 teoriafsnittet bliver den relationelle psykologiske kontrakt beskrevet som et dynamisk og subjektivt
bytteforhold, der deekker over immaterielle, socio-emotionelle forhold som anerkendelse, stotte og
forstaelse fra lederen, der byttes med loyalitet fra medarbejderen (Rousseau, 1990, s. 391). Ydermere
har Ella haft forstaelsen af, at opleve lederen mere som en “’sparringspartner” end en leder, da han
ifolge Ellas forstdelser sjeldent spurgte ind til medarbejdernes psykiske trivsel, og derfor har Ella
haft indtrykket af, at han ikke passede pa sine medarbejdere (Bilag 2, s. 4, linje 142-144). Dette kan
ifolge den psykologiske kontrakt betyde, at Ellas forventninger i forhold til hendes opfattelser af,
hvad det vil sige at vare en leder var i manglende overensstemmelse med lederens handlinger og
adferd. Disse forstaelser har derfor have varet med til at forsteerke Ellas oplevelse af bruddet pa den
relationelle psykologiske kontrakt, eftersom at der har veret en uoverensstemmelse mellem Ellas
forventninger til, hvordan en leder ber vere, og lederens adferd i praksis.

Der kan desuden argumenteres for, at denne oplevelse peger pé en lav grad af psykologisk tryghed i
organisationen, da der tydeligvis har eksisteret problematikker pd arbejdspladsen, hvor lederen har
hverken lyttet til dem eller haft en anerkendende adfaerd over for det (BFA, 2024, s. 7). Da graden af
en hej psykologisk tryghed omfatter, at lederen er lydher overfor medarbejdernes oplevelser, og
anerkender udfordringer og kritik, kan der argumenteres for, at dette har ikke veret tilfeeldet ud fra
Ellas oplevelser. Lederens manglende anerkendelse af blandt andet udfordringer og problemer vil
derfor skabe en grobund for, at arbejdsproblematikker forbliver uleste, hvilket igen bidrager til et
dérligt arbejdspladsmilje (BFA, 2024, s. 7).

Der kan desuden argumenteres for, at lederens manglende anerkendelse af Ellas problemer har
pavirket relationen mellem lederen og Ella i en negativ retning, i forhold til at det har nedtrykt den
psykologiske tryghed i organisationen. Dette da, psykologisk tryghed netop omfatter 4bne samtaler,
som belyser problemer og fejltagelser (BFA, 2024, s. 4). Denne abenhed er argumenteret for at skabe
tillid blandt ledelsen og medarbejdere, da alle qua det abne trygge rum kan udtrykke tvivl i forhold
til om man gor det rigtige, som igen er med til at skabe en respekt for hinandens bidrag, ege
hjelpsomheden og endelig fremme holdningen om, at det er menneskeligt at bega fejl, is@r nar
arbejdsopgaverne er komplekse (BFA, 2024, s. 4).

I forhold til at Connie og resten af medarbejderne i SAF har varet forholdsvis nye i1 organisationen

kan der argumenteres for, at de er ikke blevet taget tilstreekkelig hdnd om som nye medarbejdere af
deres leder. Dette da Connie navner, at der har manglet mere af tjek ind” i forhold til, hvor de var
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som medarbejdere. I denne sammenhang skal tjek ind forstds som at blive spurgt ind til, hvordan
man gér og har det. Der kan argumenteres for, at ogsa Connie har haft en forventning til et fokus pé
medarbejdertrivsel fra lederens side, hvilket igen kan fremanalyseres pa baggrund af den
psykologiske kontrakt (Rousseau, 1990). Connie navner nemlig, at hun folte sig glemt af sin leder,
hvilket kan tolkes som at lederen har udvist et brud pd de forpligtelser, som Connie har forventet fra
sin leder. Ifolge teorien kan dette brud have varet en arsag til, at Connie valgte at opsige sin stilling,
da Connie har nevnt, at lederens fokus har veret pd det organisatoriske aspekt, hvilket hun har oplevet
som varende “’problematisk” (Bilag 3, s. 3 linje 134-135).

En grund til, at Connie har oplevet det som problematisk kan forseges at afklares ved at have in mente
at medarbejderne i1 organisationen arbejder med fokusomradet psykisk sarbare unge. Dette
arbejdsomrade kan argumenteres for at vare psykisk tungt at arbejde med, da medarbejderne dagligt
er berorte med emnet. Ud fra dette kan der fortolkes, at medarbejderne har varet eksponeret for
historier og oplevelser, der har omhandlet psykiske sdrbarheder, hvor de er kommet tet pa de unges
livshistorier. Derved kan der argumenteres for, at SAF ber i hej grad prioritere medarbejdernes trivsel,
eftersom at arbejdsopgaverne inkluderer en hgj ansvarlighed, og samtidig er man som medarbejder
eksponeret for et “tungt” psykisk arbejdsomrade.

Lederens manglende ansvar af medarbejdertrivsel

P& baggrund af medarbejdernes forstaelser af lederens perspektiv og syn pd medarbejdertrivsel,
afviger lederens forventninger til medarbejdertrivsel fra medarbejdernes. For eksempel n@vner Sam,
at lederen har haft en forventning om, at man som nyansat ber vare automatisk motiveret og
engageret i arbejdsopgaverne, hvilket er grunden til, at han har fravalgt at prioritere at anerkende eller
motivere sine medarbejdere (Bilag 4, s. 5, linje 199-203). Nedenstaende citat fra Ella belyser, at hun
har delt samme forstéelser:

“Han vil gerne have at medarbejdere skal trives, han ved maske ikke hvordan man gor, virker det
til. Jeg tror for det forste ved han ikke, hvordan man gor. Han siger jo ogsd, at han ikke er god til
det, og at han heller ikke har prioriteret det, fordi at han umiddelbart tror, at det var noget, der

bare klarer lidt sig selv. Og sd er det noget, han teenkte, jeg kunne gore, tror jeg”
(Bilag 2, s. 5, linje 219-223).

Som navnt belyser medarbejdernes forstaelser, at lederens overordnede prioritet har varet pd den
strategiske del af arbejdsomradet, hvilket har omhandlet at veekste organisationen og skabe synlighed
for omverdenen (Bilag 2, s. 5, linje 218-226), (Bilag 3, s. 3, linje 131-135), (Bilag 4, s. 4, linje 159-
167), (Bilag 5, s. 4, linje 144-160). Dette fokus har medvirket til, at medarbejderne har haft forstéelser
af, at lederen har varet imegdekommende for at lytte til idéer, som bidrog til hans prioriterede
arbejdsomrade, men har veret lukket omkring medarbejdernes arbejdsmassige problemer og
udfordringer.
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Ifolge Karins forstdelser, kan der argumenteres for, at lederen har ikke taget ansvar for sin
medarbejderes trivsel. Dette kan understettes af nedenstdende citat:

“Jeg synes, det har en meget negativ, det har helt klart en negativ pavirkning pd mig, at der ikke er
en leder, som ligesom har det overordnede ansvar. Og tager det overordnede ansvar for
medarbejderne, for deres trivsel, for at fa mus-samtaler, for at tjekke ind med folk, for at falge op,
ndr folk kaster handklcedet i ringen og har sammenbrud pa maoder, eller hvad ved jeg. Det gor, at sa
foler jeg mig jo ikke, hvad skal man sige, specielt tryg”

(Bilag 6 s. 2, linje 90-94).

Ifolge Arbejdsmiljeets definition pd det sunde og sikre psykiske arbejdsmilje, er det vaesentligt at de
psykosociale arbejdsforhold, sdsom stette og anerkendelse fra blandt andet lederen samt gode
relationer til ens leder og kollegaer er opfyldt (Arbejdstilsynet, u.d.). Dette da disse forhold medvirker
til et positivt psykisk arbejdsmiljo (Arbejdstilsynet, u.d.). Der kan derfor argumenteres for, at
medarbejdernes oplevelser af, at lederen har manglet at tage ansvar for sine medarbejderes trivsel har
betydet, at det har pavirket deres relation til og opfattelsen af deres leder pa en negativ méde, da det
har medvirket til at medarbejderne har folt sig utrygge. Dette kan understottes af forskningen, hvor
det er blevet belyst, at lederens ledelsesstil er afgerende for det overordnede arbejdsmilje, hvor isar
stotte fra lederen har vist at have en betydelig rolle i forhold til oplevelsen af et positivt psykisk
arbejdsmiljo (Arbejdstilsynet, u.d.).

Argumentet om, at der har varet en darlig relation mellem medarbejderne og lederen kan ogsa
identificeres ud fra Sams udtalelse, hvor lederen eksempelvis har fravalgt at spise frokost med sine
nye medarbejdere til trods for at medarbejderne har gjort ham opmarksom pa det:

“Vores leder spiser ncermest aldrig frokost med os for eksempel og det er pa trods af, at vi har haft
fast frokosttidspunkt, og der har veeret en masse nye, sd jeg har ogsa flere gange sagt sddan, at nu
gar vi alle sammen op og spiser frokost med de nye, men han har ligesom bare ikke dukket op. Sd
jeg tror, at arbejdsmiljoet og det her med trivsel og sadan noget det er noget, vi prioriterer som
kollegaer, og som nok bliver overset lidt fra lederens side”

(Bilag 4 s. 5 linje 192-197).

Det kan fortolkes, at lederen har haft intentionen om at lade frokosttiden vare “medarbejdernes
sociale tid” ved at treekke sig fra frokosttiden. Dette, da den alders- og kensmassige forskel mellem
lederen og medarbejderne kan fortolkes som at have spillet en rolle i forhold til deres sociale relation.
Lederen har veret en mand pd omkring 50 dr, og de fleste medarbejdere har vaeret kvinder i
aldersgruppen 25-35 ér. Derfor kan argumenteres for, at der har varet en generationskleft, som har
medvirket til en udfordring for lederen at socialisere sig med de “unge” kvinder. Derfor kan der
argumenteres for, at lederen har folt sig overpositioneret i sin lederrolle i forhold til sine kvindelige
ansatte (Davies & Harré, 2014). Denne fortolkning kan understettes af den samfundsmassige debat
og fokus pd ligestilling mellem kennene pé arbejdsmarkedet, hvor flere analyser har indenfor de sidste
par ar belyst, at der hersker en ulighed blandt kennene i forhold til len, karrieremuligheder og
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ansattelsesforhold (Sandborg, 2023). Der kan derfor fortolkes, at debatten har medvirket til, at iser
mandlige ledere er blevet bevidste omkring deres arbejdsmessige positioner, som har varet med til
at pavirke deres relation til deres kvindelige kollegaer. I forhold til at min analyse har belyst, at der
har varet en lav grad af psykologisk tryghed, hvor det iser har pavirket tilliden og relationen mellem
medarbejderne og lederen kan der ogsé pa baggrund af dette argument udledes, at der har manglet et
trygt rum, hvor lederen kunne have udtrykt sine bekymringer, tvivl og udfordringer i forhold til hans
oplevelser af den sociale interaktion.

Denne analysedel har belyst at der har vaeret en lav grad af psykologisk tryghed i organisationen, hvor
iser relationen mellem medarbejderne og lederen har vist at have varet pavirket af det. I folgende
analysedel vil jeg undersoge den kollegiale relation med henblik pa at afklare medarbejdernes sociale
forhold og stette til hinanden, og hvilken indflydelse det har haft for det psykiske arbejdsmilje.

Kollegialt stotte og anerkendelse

Et andet centralt tema, som jeg har identificeret ud fra interviewene er kollegialt stotte og
anerkendelse. Jeg har valgt at fremhave dette tema, da alle fem medarbejdere har valgt at nevne
relationen og samarbejdet med deres kollegaer, som noget af det mest positive ved arbejdsmiljeet i
SAF. Interviewene indeholder forstéelser, som kan sammenlignes med hinanden, da bdde tidligere og
nuvaerende medarbejdere anvender positive ord og beskrivelser af deres forstaelser og oplevelser i

2% 9

forhold til det kollegiale aspekt. Medarbejderne anvender ord som rart”, ”godt”, “anerkendende”,

“betydningsfuldt”, “motiverende”, “trygt”, samt ’stotte og omsorg” i forhold til deres forstéelser
omhandlende det kollegiale aspekt (Bilag 2 s. 4, Bilag 3 s. 4, Bilag 5 s. 5, Bilag 6 s. 2).

”[... ] Vi er nogle kollegaer, der er gode til at tage sig af hinanden, sd vi har det godt sammen
socialt. Og der er plads til at veere presset eller treet eller glad eller altsa sddan, der er ligesom
plads til at komme pa arbejde i de forskellige sdadan versioner, man ligesom kan have af sig selv,
fordi man ogsd er ret, eller det er jeg i hvert fald ret tryg ved at sige det, hvis der er et eller andet at

opleve, ogsd at andre siger, hvis de er vildt treette eller et eller andet”
(Bilag 4 s. 4, linje 171-176).

Pa baggrund af Sams forstaelser kommer det til udtryk, at medarbejderne i organisationen har trivedes
socialt, og at de indbyrdes har varet abne over for hinanden i forhold til at vise forskellige folelser
og stemninger. Derudover kommer det til udtryk, at medarbejderne har folt sig trygge i at dele deres
oplevelser med hinanden. Der kan argumenteres for, at Sams forstaelser taler ind i den psykologiske
tryghed (Edmondson, 2018). Psykologisk tryghed er som navnt et omfattende og komplekst begreb,
som omhandler, hvordan man kan forbedre det psykiske arbejdsmilje, ved at have fokus pa fire
forskellige omrdder i arbejdsmiljeet (BFA, 2024, s. 5). I dette tilfzlde vil jeg fokusere pa punkt tre,
som er gget social stette, da dette forholder sig til, at man som leder og medarbejder ber tale hojt om
bekymringer, folelser og tvivl i forhold til ens faglige evner og arbejdsopgaver (BFA, 2024, s. 5). 1
forbindelse med Sams forstaelser af det kollegiale aspekt, kan der argumenteres for, at der har veret
oplevelsen af psykologisk tryghed iblandt medarbejderne, netop fordi medarbejderne har veret trygge
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i forhold til at udtrykke og dele forskellige folelser og oplevelser med hinanden. Der kan derfor
argumenteres for, at medarbejderne har haft en gensidig tillid og respekt for hinandens oplevelser og
folelser, hvilket ogsa har vaeret med til at styrke deres rummelighed over for bekymringer, folelser og
tvivl med deres faglige arbejdsopgaver. Derved belyser min analyse, at medarbejderne har indbyrdes
haft gode kollegiale relationer. Dette har haft en positiv indflydelse pa det psykiske arbejdsmilje, hvor
der pd baggrund af Sams nedenstdende forstéelse kan argumenteres for, at anerkendelse fra hendes
kollegaer har veret med til at “lette en byrde”, i forhold til oplevelsen af den heje ansvarlighed
forbundet ved medarbejdernes arbejdsopgaver.

”[... ] Jeg tror ogsd, det der med, at man har ret meget ansvar i de arbejdsopgaver, vi har, og det
har man hele vejen rundt, bdde projektleder og studentermedhjcelpere, ikke? Sd det der med at blive
anerkendt i sit arbejde, tror jeg, kan sddan lette lidt en byrde. Altsd det der med, at man ikke bare
sidder helt alene med det og haber, at de valg, man treeffer, er gode. Men at der ogsa er nogen,
altsa, et sadan form for sikkerhedsnet omkring en, der ligesom ogsd anerkender, at det er en god
beslutning at gore sadan der”

(Bilag 4 s. 3-4, linje 131-137).

Ifolge forskningen bag psykologisk tryghed pa arbejdspladser (Edmondson, 2018), er det blevet
belyst, at social stette har veret med til at ege graden af det positive psykiske arbejdsmiljo (BFA,
2024, s. 6). Dget social stette indebarer som naevnt, ndr ledere og ansatte er trygge i at tale hejt om
bekymringer, folelser af magtesloshed og tvivl i forhold til, om man ger det rette, hvilket har en
positiv indflydelse pa medarbejderes rummelighed overfor vanskelige folelser (BFA, 2024, s. 6). Ud
fra Sams forstaelser kan der argumenteres for, at der har varet en sammenhang mellem oget social
stotte 1 form af anerkendelse og et forbedret psykisk arbejdsmilje.

Betydningen af det kollegiale fellesskab

En forklaring til, hvorfor medarbejderne har haft oplevelserne af det positive kollegiale fallesskab
kan forstds ved at kigge nermere pd medarbejdernes oplevelser af lederens manglende fokus pa
medarbejdertrivsel. I denne sammenhang har Karin navnt, at medarbejderteamet har delt gode og
dérlige oplevelser af arbejdsmiljoet med hinanden, som Karin har beskrevet det i nedenstaende citat:

7 [... ] Der arbejder gode mennesker, som alle sammen kan se, at det er, at det stdr sd skidt til. Sa
der foregdr ikke den der sddan, hvad skal man sige, gaslighting, hvor der er enkelte medarbejdere,
der ikke trives, og altsa som medarbejderne indbyrdes, der er tingene ikke usagte, man taler meget
aben om det, hvad der ikke fungerer, hvad der fungerer, ogsa i forhold til ledelsen, og det synes jeg

er med til at give god arbejdskultur. Der er ikke nogen, der forventer, at nogen breender deres lys i

begge ender, eller noget andet”
(Bilag 6 s. 4, linje 173-179).

Det kan fortolkes, at alle medarbejdere har staet over for lignende udfordringer, idet de har delt
erfaringer af arbejdsmiljeet, som har inkluderet negative psykiske indvirkninger pd medarbejderne.
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Derfor kan der argumenteres for, at medarbejderne har sogt trost i deres kollegiale faellesskab, da de
har veret klar over, at de havde oplevet samme konsekvenser ved lederens manglende fokus pa
medarbejdertrivsel. Den dbne dialog og deling af erfaringer har dermed muliggjort, at de har udviklet
sterke kollegiale band til hinanden. Denne falles forstdelse har derfor veret grundlaget for
opbygningen af gensidig stette og tillid blandt medarbejderne. Det kan dermed fortolkes at
medarbejderne har kompenseret for lederens manglende ansvar af medarbejdertrivsel, ved selv at tage
ansvaret for at fremme medarbejdertrivsel pa deres egne méder. Nedenstdende citat er et eksempel
pa, hvordan medarbejderne har prioriteret at anerkende hinandens arbejdsindsats.

”[... ] Der er madske nogen af kollegaerne, der har haft fokus pa at opbygge en kultur omkring at
anerkende noget mere og lave sadan et manedligt arrangement, som hedder “successkdlen”, hvor

man ligesom fejrer de gode ting, som er ligesom de succeser, man har haft arbejdsmecessigt”
(Bilag 4 s. 3, linje 118-120).

Der kan yderligere argumenteres for, at medarbejderne har forméet at udvikle et staerkt kollegialt
feellesskab til trods for at de har kendt hinanden i relativ kort tid. Jeg vaelger at skrive ‘relativ’, da de
adspurgte tidligere og nuvaerende medarbejdere i SAF er blevet ansat samtidig, og ingen af dem har
kendt hinanden i forvejen. Da de nye medarbejdere tradte til i organisationen var der ansat en
medarbejder i organisationen, hvilket har betydet, at de skulle opbygge et nyt team sammen og
dermed udvikle nye relationer til hinanden. Hertil var tre af medarbejderne fuldtidsansatte, og de
resterende fire medarbejdere var ansat pd deltid. Derfor har det varet begrenset, hvor meget tid de
alle havde med hinanden og trods dette, belyser Frejas forstaelser, at der stadig har varet en interesse
for at lere hinanden at kende og for at vaere en del af det kollegiale faellesskab.

"Til gengeeld, sd var der rigtig god stemning, ndr der var mange pd kontoret. Og ogsd ndr man var
fa, sd hyggede man sig. Drak lige en kaffe, spiste frokost sammen. Delte ogsd ud af personlige ting,
ville lcere hinanden at kende. Og det var vildt hyggeligt. Og der vil jeg ogsa sige at i forhold til
mange, der var der, det var jo ikke alle, der var fuldtid. Der var nogle, der var studieansatte. Men
alligevel at veelge at dele ud af sig selv, selvom det ikke er ens fuldtidsarbejde, ikke? Det synes jeg
var virkelig steerkt, og virkelig sejt. Og der var overskud til det”

(Bilag 5 s. 3, linje 107-112).

Ud fra Frejas oplevelser kan der belyses, hvor vigtigt det kollegiale fllesskab har betydet for hendes
psykiske helbred, idet hendes kollegaers stotte, inspiration og dbenhed har betydet, at hun folte sig
mindre presset. Nedenstdende citat er et udsnit af Frejas forstielser af det kollegiale fallesskab i
organisationen.

’[... ] Jeg tror ogsd det var derfor jeg var der, altsd fordi det var meget dem der inspirerede mig og
men det var ogsd hdrdt at se at folk var presset. Men hvis de ikke havde veeret der, sa havde jeg bare
selv veeret meget mere presset. Og nok ogsd ville breende ud meget tidligere. Sa havde jeg slet ikke
haft nogen positive oplevelser med derfra. Sd det betad rigtig meget for mig. Og jeg folte ogsa at de
var gode til at altsa man kunne godt snakke med dem. Det var virkelig rart”
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(Bilag 5, s. 6, linje 234-239).

Forstdelsen af det kollegiale fallesskab viser sig altsda at have varet betydningsfuldt for Frejas
vedkommende, da hun navner, at de eneste positive oplevelser, som hun har haft fra sin ansettelsestid
har veret i forhold til hendes kollegaers stotte. Der kan derfor argumenteres for, at Frejas relation til
sine kollegaer har haft en positiv indvirkning pd hendes psykiske helbred. Dette argument kan
understottes med det faktum, at hendes kollegaers stotte har medvirket til, at hun har haft forstaelsen
af, at hun ville "brende ud meget tidligere”, hvis ikke det havde varet for hendes kollegaer. Ifolge
Arbejdstilsynets definition af et sundt og sikkert psykisk arbejdsmilje, er det bl.a. samarbejdet og
relationen til kollegaer, og muligheder for stotte 1 arbejdet, som er med til at pavirke oplevelsen af
det psykiske arbejdsmiljo (Arbejdstilsynet, u.d.). Jo bedre samarbejdsmuligheder og gode kollegiale
relationer man har som medarbejder, jo sterre vil sandsynligheden vare for, at man trives psykisk
(Arbejdstilsynet, u.d.).

Arbejdsmiljeets definition kan understottes af forskningen, som har belyst betydningen af sociale
relationer og kollegialt stotte pa arbejdspladser for medarbejderes trivsel (Cohen, Underwood, &
Gottlieb, 2000). Som jeg ogsd fremhavede i1 mit state of the art afsnit, tydeligger undersogelserne i
denne forskning, at sociale relationer, herunder kollegialt og ledelsesmassig stotte, spiller en
vasentlig rolle 1 at reducere stress og fremme den individuelle trivsel pa arbejdspladser (Cohen,
Underwood, & Gottlieb, 2000). Ifelge disse undersegelser kan et positivt kollegialt faellesskab
dermed fungere som et skjold mod negative konsekvenser af stress, som kan medvirke til at oge
medarbejdernes evne til at handtere arbejdsrelaterede udfordringer (Cohen, Underwood, & Gottlieb,
2000). Frejas oplevelser kan sammenlignes til denne argumentation til en vis grad, da hendes
kollegaers stotte tilsyneladende ikke har veret tilstraekkeligt til, at hun kunne undgé at breende ud.
Det samme gor sig geeldende for de resterende medarbejdere, som opsagde deres stilling, til trods for,
at alle fem medarbejdere har haft oplevelserne af et positivt kollegialt faellesskab.

Opsummering af analysedel 1

De vasentlige tematikker, som medarbejderne bragte i spil har vaeret specifikke forventninger til det
psykiske arbejdsmilje blandt medarbejderne pa den ene side og lederens fokus pa den anden side,
som ikke stemte i overens med medarbejdernes forventninger. Min analyse har belyst, at
medarbejderne har prioriteret medarbejdertrivsel, i1 forhold til at de lebende har talt om
arbejdsmiljeforhold, som gik ud over deres psykiske trivsel. Derudover har medarbejderne haft en
interesse og engagement for det sociale og kollegiale fellesskab, som de alle har pointeret som
vaerende noget af det mest positive ved arbejdsmiljoet i SAF. Udover dette, er der ogsé blevet belyst,
at medarbejderne deler samme forstaelser og oplevelser af lederens praeg pd det psykiske
arbejdsmilje, hvor det er blevet identificeret at lederens manglende ansvar af medarbejdertrivsel har
pavirket medarbejdernes psykiske trivsel pa en uhensigtsmassig mide, som kan understottes af
arbejdstilsynets definition af det sunde og sikre psykiske arbejdsmilje.
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Del 2:

I denne analysedel dykker jeg ned i omdrejningspunktet for mit andet forskningsspergsmal, som er:
Hvordan relaterer de forstaelser og oplevelser der er af det psykiske arbejdsmiljo i organisationen
sig til de overordnede mdl og retningslinjer fra den nationale arbejdsmiljoindsats punkt fire: Sikkert
og sundt psykisk arbejdsmiljo? Betydningen af det kollegiale fallesskab og social stette blandt
medarbejderne har vist sig 1 informanternes tilfelde, at det ikke kan forstis som en isoleret faktor for
at udgere et positivt psykisk arbejdsmilje. Dog viser medarbejdernes forstielser af det kollegiale
fellesskab, at den kollegiale stette har haft en positiv betydning for deres trivsel til en vis grad. En
potentiel forklaring til dette kan belyses ved at kigge nermere pa Arbejdstilsynets definition af et
sundt og sikkert psykisk arbejdsmiljo (Arbejdstilsynet, u.d.). Flere af kriterierne atha@nger nemlig af
ledelsens rolle og ledelsesstil, for at man kan lykkes med at udvikle et sikkert og sundt psykisk
arbejdsmiljo (Arbejdstilsynet, u.d.).

Denne del vil jeg udfolde i dette analyseafsnit med henblik pd at undersege, hvordan lederens
arbejdskultur har pévirket det psykiske arbejdsmilje ved at inddrage den teoretiske indsats-
belonningsmodel (Siegrist, 2017). Hertil har jeg til formdl at identificere potentielle
arbejdsmiljeforhold, som krever en indsats for at nd i mdl med retningslinjerne fra den nationale
arbejdsmiljeindsats.

Lederens arbejdskultur

“Det foltes, som om han ikke rigtig forstod, hvor presset man var, fordi han ikke rigtig lyttede til
det. Og han sa f-eks. bad en om at lave alle mulige andre ting. Det var nok mest dér, det blev et
problem. At man ikke folte, at han anerkendte, hvor travlt man havde det, og hvor meget man
egentlig lavede, ndr han bare smed opgaver videre til én. Som om, at det havde man tid til at lave”
(Bilag 2, s. 4, linje 19-23).

I ovenstdende citat nevner Ella, at hun folte sig presset pa arbejdet. Det at vere “’presset” bliver ogsé
navnt af de resterende medarbejdere, i forhold til deres forstaelser af arbejdsbyrden (Bilag 2, s. 4.
bilag 3, s. 2. bilag 4, s. 4. bilag 5, s. 3, bilag 6 s. 2). De adspurgte medarbejdere har derfor haft
oplevelser af, at vere i tidspres, da mangden af deres arbejdsopgaver stemte ikke i overens med deres
arbejdstidsramme. Dette har haft den betydning, at de blev ned til at arbejde over for at na alle deres
arbejdsopgaver. Ved Connies interview kommer denne oplevelse til udtryk séledes:

“Ja, det var faktisk en ting, der frustrerede mig ret meget. For det kunne jeg godt meerke, at der var
en forventning til at arbejde mere. Ogsa fordi alle jo lidt gjorde det. Det er en kultur, at man gor
det. [... ] Men jeg synes, i forhold til arbejdsopgaverne og i forhold til den kultur, der ld i det, og at
have en chef, der faktisk ikke rigtig lytter eller horer en, der folte jeg virkelig, at det gik udover mig.
Altsa mit velbefindende. Det gjorde mig ret stresset. Og det synes jeg var frustrerende”

(Bilag 3 s. 2, linje 86-88, s. 3, linje 120-123).
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Det fremgér ved ovenstaende citat at Connie har haft forstielsen af, at der var en "kultur” for at man
skulle arbejde over, hvilket var noget som lederen forventede, at man gjorde. Connie pointerer ogsa,
at der var en kultur for, at man som medarbejder skulle vare kontaktbar uden for arbejdstiden:

”[... ] Der var lidt en kultur for det her med, at man neermest hele tiden var kontaktbar. Ogsd for ens
kollegaer lidt. Jeg oplevede i hvert fald, at vores ledere kunne finde pd at sende en mail ud til os
mega sent om aftenen”

(Bilag 3 s. 3, linje 99-103).

Ifolge antropologen Cathrine Hasse (Hasse, 2011) og hendes kulturforstéelse defineres kultur som
forbindelser, der skaber relationerne mellem materialitet og betydning, samt handlinger og betydning
(Hasse, 2011, s. 16). Disse forbindelser skaber over tid forventninger, hvor de ifelge Hasse bliver
omdannet til selvfolgeligheder, hvis og nir forventningerne bliver bekreftet i form af kropslige
handlinger (Hasse, 2011, s. 16). Kultur skal dermed forstas som et netvaerk af dynamiske forbindelser
og relationer, der udvikles og forsterkes gennem tiden (Hasse, 2011, s. 17). P4 baggrund af Hasses
kulturforstéelse kan der argumenteres for, at lederens forventninger til, hvordan man ber arbejde er
blevet til selvfolgeligheder, idet at Connie har haft forstaelsen af, at alle medarbejdere har arbejdet
over, men har ogsa veret kontaktbar uden for arbejdstiden. Lederens forventninger kan argumenteres
for, at vaere blevet bekraftet af medarbejderne, hvilket har betydet at lederen har veret med til at
udvikle en arbejdskultur, som har praeget det psykiske arbejdsmilje negativt.

Der kan argumenteres for, at det har varet problematisk for medarbejderne at vare en del af denne
arbejdskultur, da medarbejderne som naevnt har felt sig i tidspres. I kapitlet "Rytmer i et beredygtigt
arbejdsliv” fra bogen Organisatorisk lering (Keller 2016) bliver tidspres argumenteret for at vere en
alvorlig begraensning i muligheder for individuel savel som organisatorisk lering og udvikling (Holt
& Hvidt, 2016, s. 419). Forfatterne argumenterer for, at tidspres kan fore til manglende muligheder
for at reflektere, afprove nye tilgange og skabe stabile forandringer (Holt & Hvidt, 2016, s. 419).
Yderligere er der argumenter for, at i organisationer med tidspres oges risikoen for misforstaelser og
konflikter blandt medarbejderne og ledelsen, da tidspresset vil have en negativ indflydelse pa de
ansattes overskud (Skakon, 2019). Hvis man tager den globale teknologiske og samfundsmessige
udvikling 1 betragtning, hvor der netop kraves en tilpasning for disse konstante forandringer, er det
derfor en vaesentlig problemstilling, at man som medarbejder ikke foler sig i tidspres.

Betydningen af generationskleften i SAF

Det kan fortolkes, at lederens forforstaelser barer preeg af en anden historisk og kulturel kontekst end
medarbejdernes, hvilket kan argumenteres for, at have veret en grund til, at han har udvist et andet
adfeerd i forhold til forventninger til arbejdskulturen end medarbejderne. Lederen er fra generation X,
da hans alder er ca. 50 ar, hvilket betyder at han er fodt i starten af 70érne (Winther, 2024). Derudover
er der medarbejdere, som er i starten af 30érne, hvilket betyder, at de er fra generation Y (Winther,
2024). Yderligere er nogle af studentermedhjalperne og praktikanterne typisk i starten eller i midten
af 20érne, hvilket betyder, at de er fra generation Z (Winther, 2024). Statistikker har belyst, at der er
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en vasentlig forskel pd, hvordan generation Y vil ledes i1 forhold til generation Z og X
(Lederindsigt.dk, u.d.). Generation X adskiller sig fra de to andre generationer ved at vare orienteret
mod individet frem for fellesskabet (Winther, 2024). Denne generation udger en stor del af vestens
arbejdspladser og statistikker peger pa, at dette vil fortsette grundet den faldende fodselsrate
(Winther, 2024). P& arbejdsmarkedet er medarbejdere fra denne generation ofte beskrevet som
resultatorienterede individualister (Winther, 2024). Dette kendetegn kan argumenteres for at passe til
lederens adferd, grundet hans fokus pé de strategiske arbejdsopgaver, og hvor eksempler har belyst,
at han har haft tendens til at treekke sig fra det sociale faellesskab og for at overse sine medarbejderes
behov og problemer.

Generation Z er vokset op i et rigere samfund end eksempelvis generation X, og stiller derfor ogsa
storre krav bade til sig selv, deres arbejdsplads og samfundet (Lederindsigt.dk, u.d.). Generation Z og
Y anser frihed og fleksibilitet ved arbejdslivet som en vaesentlig prioritet, hvorfor de ogsé har tendens
til at skifte arbejdsplads athengigt af deres fritid og familieliv (Winther, 2024). Serligt hos den yngste
del af generation Y anses fjernarbejde og muligheden for hjemmearbejdsdage som hgje prioriteter, da
muligheden for at arbejde om aftenen eller fra udlandet anses som en vigtig frihed (Winther, 2024).
Yderligere er der argumenter for, at de yngre generationer har et behov for at blive anerkendt for
deres bedrifter og praestationer, da deres skoletid og opvakst har varet praget af fokus pa talent, og
den enkeltes udvikling fremfor kollektivet (Lederindsigt.dk, u.d.). Derfor er det isar vigtigt for disse
generationer at arbejdsgiveren udviser tillid til, at de kan udfere og nd i mal med deres arbejdsopgaver,
samt at de bliver anerkendt af deres arbejdsprastationer (Winther, 2024). Disse behov kan dermed
argumenteres for at have varet en grund til, at medarbejderne i SAF har vagtet selvledelse,
fleksibilitet, men ogsa i hej grad anerkendelse og medbestemmelse i1 forhold til deres arbejdsmaessige
opgaver (Winther, 2024).

Der kan derfor argumenters for, at denne generationskleft har betydet, at lederen er opvokset med en
anden historisk og kulturel kontekst end sine medarbejdere og har derfor andre forventninger, ensker
og forstéelser af arbejdskulturen end sine medarbejdere (Winther, 2024). Grunden til at der eksisterer
en forskel pd generationers praferencer af arbejdskultur, er blevet belyst pa baggrund af ens vaerdier
og adfaerd, som er formet efter historiske, kulturelle og samfundsmessige omstandigheder og forhold
(Lederindsigt.dk, u.d.). Eftersom at der har eksisteret forskellige historiske begivenheder i drenes lob,
har de samfundsmassige forhold derfor ogsé varet forskelligt, hvilket har haft en direkte betydning
for, hvilke ensker, forventninger og mal, som man har karrieremaessigt (Lederindsigt.dk, u.d.). Derfor
er det vigtigt, at lederen 1 SAF har fokus pa, hvilke generationer, som er en del af organisationen, da
det har betydning for forebyggelsen af potentielle problemstillinger. I denne kontekst betyder det, at
lederen ber vere opmaerksom pa og have forstaelse for sine medarbejderes forventninger og behov
for deres arbejdsliv i forhold til blandt andet arbejdstid og arbejdsstruktur, medbestemmelse og
medinddragelse (Lederindsigt.dk, u.d.). P4 den mide kan lederen vere bedre rustet til at
imedekomme medarbejdernes onsker til arbejdsmiljoet. Yderligere kan der argumenteres for, at den
onskede frihed og fleksibilitet hos de yngre generationer i SAF har medvirket til, at de har haft
forstaelser for, at deres privatliv og arbejdsliv har veret blandet sammen. Dette har betydet, at
grenserne for at vere kontaktbar udenfor arbejdstiden bliver beskrevet som at vere udvisket:
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"Ndr arbejdslivet og privatlivet gar lidt ind i hinanden,

sa bliver der ogsa en udviskning af greenser. Hvorndr mad jeg kontakte mine kollegaer? Hvor er det
adskilt henne? Der var lidt en kultur for det her med, at man ncermest hele tiden var kontaktbar”™
(Bilag 3 s. 3 linje 99-101).

Ubalance i arbejdsindsatsen og den tilsvarende beleonning

Pa baggrund af Connies forstielser kan der argumenteres for, at hendes arbejdsindsats oven i
“urimelige” arbejdsopgaver, hverken er blevet belennet psykosocialt eller ekonomisk ifelge den
teoretiske indsats-belonningsmodel (Siegrist, 2017). Da Connie fremhever, at hun har modtaget en
lav len og samtidig haft oplevelsen af en leder, der ikke har lyttet til hende, har det haft den
konsekvens, at det pavirkede hendes velbefindende negativt i form af felelserne “frustration” og
’stresset” (Bilag 3, s. 2, linje 86-90, s. 3 linje 120-123). Derudover har Ella folt sig ’provokeret” og
har haft oplevelsen af at hendes leder “negligerede” hendes arbejdsopgaver, da han har haft en

manglende forstaelsen af, hvad de indebar, men ogsa hvor meget tid arbejdsopgaverne har krevet
(Bilag 2, s. 4, linje 163-180).

Som naevnt i teoriafsnittet er indsats-belenningsmodellen blevet anvendt til at undersege balancen
ved oplevelsen af den indsats som man yder arbejdsmassigt og den modsvarende belenning, som
man modtager (Siegrist, 2017, s. 25). Ifelge modellen er det mest optimalt for medarbejderes psykiske
trivsel, at der er en balance mellem arbejdsindsatsen og den tilsvarende belenning (Siegrist, 2017, s.
25). Der kan derfor argumenteres for, at medarbejdernes oplevelser har belyst en ubalance mellem
deres arbejdsindsats og deres tilsvarende belonning. Medarbejdernes arbejdsindsats i form af
arbejdsmaengde og manglende tid samt forekomsten af overarbejde og ekstra ansvarlighed kan
argumenteres for at have skabt en manglende @kvivalens i forhold til arbejdsgiverens belenning.
Dette kan understettes af deres manglende psykosociale belonning, som i dette tilfaelde har veret en
manglende forstaelse og anerkendelse af deres arbejdsindsats fra lederens side. Disse oplevelser kan
have medvirket til et brud pa deres tillid til en fair og retfeerdig udveksling af indsats og belenning.
Ifolge teorien er konsekvenserne, at det kan vaere med til at pavirke ens selvverd negativt og samtidig
forstaerke folelser, som vrede og afmagt, hvilket er kommet til udtryk hos bade Connie og Ella. Det
kan derfor fortolkes, at medarbejderne har haft nogle indre krav, hvor de bevidst eller ubevidst har
straebt efter hoje praestationer pa grund af deres underliggende behov for anerkendelse, vaerdsattelse
og respekt (Siegrist, 2017, s. 27). Dette kan ogsa have vearet en arsag til, at der er forekommet en
ubalance mellem deres arbejdsindsats og deres tilsvarende belenning, som tydeligvis ikke har matchet
medarbejderens indre krav og overengagement.

Ifolge Arbejdstilsynets definition af det sunde og sikre psykiske arbejdsmilje, strider lederens
héndtering af og manglende prioritering samt ansvar pa medarbejdertrivsel imod definitionen
(Arbejdstilsynet, u.d.). Arbejdstilsynet belyser vigtigheden af, at man som leder ber tage ansvar for
at handtere sine medarbejderes udfordringer, udvise stotte samt lytte til sine medarbejdere, da det har
en positiv indvirkning pd det psykiske arbejdsmilje (Arbejdstilsynet, u.d.). Ifelge
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arbejdsmiljeforskningen bidrager disse faktorer til et forbedret trivsel og mindre sygefravaer blandt
medarbejdere, hvilket igen kan bidrage positivt til kvaliteten af arbejdsresultater og medarbejdernes
arbejdsglaede (Arbejdstilsynet, u.d.). Der kan pa baggrund af disse faktorer argumenteres for, at
lederen i SAF vil have gavn af, at prioritere medarbejdernes psykiske trivsel bade for medarbejdernes
skyld, men ogsé for organisationens skyld.

Er lederen ogsé presset?

Pa baggrund af medarbejdernes forstaelser af det psykiske arbejdsmilje, kan jeg argumentere for, at
lederens arbejdskultur har haft uhensigtsmessige pavirkninger pd medarbejdernes psykiske trivsel.
Ifolge medarbejdernes forstaelser forventer lederen, at man skal arbejde over. Derudover forventes
der, at man skal vere kontaktbar det meste af dognet, og at man kan forvente at skulle handtere akutte
opgaver, som er uden for ens ansvarsomréader. Hertil er det ogsa kommet til udtryk, at medarbejdernes
problemer er blevet nedprioriteret af lederen. Denne tilgang til arbejdskultur har medvirket til, at
medarbejderne har oplevet psykiske belastninger sdsom stress og utryghed, som kan argumenteres
for at medvirke til en ubalance i det psykiske arbejdsmilje.

Der kan vere forskellige fortolkninger ved, hvorfor der har varet en ubalance i det psykiske
arbejdsmilje. En fortolkning er, at der kun har veret én leder i organisationen, og derfor har det veeret
udfordrende at prioritere blandt arbejdsopgaverne. Der kan argumenteres for, at den nuvarende leder
selv har haft en del arbejdsopgaver at se til, og derfor har han nedprioriteret sit fokus pa
medarbejdertrivsel, som Freja ogsd har udtrykt i nedenstéende citat.

“Jeg tror ogsd, det har noget at gore med, at ndr der kun er én leder, ikke? Der var ikke nok til at
lofte. Jeg tror, bade at det er personen, jeg havde som leder, men jeg tror ogsd, at det var
arbejdsbyrden. Altsd, det var ikke, det blev ikke prioriteret. Det var mdske blevet prioriteret, hvis
det var en anden, der havde veeret der. Men der var sa meget arbejde, at det var noget andet
arbejde, der blev prioriteret forst. Og det har nok noget at gare med den person, der veelger det .
(Bilag 5, s. 4, linje 134-139).

SAF's athengighed af fondsmidler kan argumenteres for at have skabt et skonomisk pres, som kan
have tvunget lederen til at prioritere strategiske mal og finansiel overlevelse over medarbejdernes
trivsel. Dette ekonomiske pres kan have bidraget til en ledelsesmessig ubalance, hvor den
nedvendige opmeerksomhed pad medarbejdernes psykiske arbejdsmilje er blevet nedprioriteret. For at
imedegd denne udfordring, kan det vare hensigtsmassigt at overveje en organisationsstruktur, hvor
ansvaret for det psykiske arbejdsmilje tildeles en specifik teamleder. Dette kan veere med til at sikre,
at medarbejdernes trivsel bliver en central og vedvarende prioritet, samtidig med at de strategiske og
okonomiske mél forbliver i fokus.

Den fremanalyserede ubalance i det psykiske arbejdsmiljo kan ogsé fortolkes ved at kigge na@rmere

pa lederens faglige baggrund i forhold til organisationens arbejdsomrader. Som det fremgér af
nedenstaende citat af Sam, har lederen nemlig haft en anden faglig baggrund end medarbejderne:
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”[... ] Lederen har ikke den samme faglige baggrund som os andre og som det arbejde, vi sidder og
laver. Sa der kan godt nogle gange veere sddan lidt en skeevhed i, at vi andre kommer med en
faglighed, som maske lidt kan modsige lederens baggrund”

(Bilag 4 s. 4 linje 156-159).

Der kan argumenteres for, at lederens professionssyn, som har varet anderledes end medarbejdernes,
afviger fra organisationens arbejdsomrader. Dette har haft den betydning, at lederen har ikke haft en
tilstreekkelig forstaelse for medarbejdernes arbejdsopgaver, og hvad det har kravet af arbejdsindsats,
som har medvirket til negative konsekvenser. Der kan derfor argumenteres for, at lederen kan med
fordel prioritere at sette sig grundigt ind i medarbejdernes arbejdsomrider, saledes at han opnar en
fyldestgarende forstaelse for medarbejdernes arbejdsopgaver i praksis. Derved vil det ogsd medvirke
til, at lederen vil have et bedre udgangspunkt for at tilpasse sine forventninger til sine medarbejderes
praestationer. Dette kan understottes af begrebet relationel koordinering, hvor den amerikanske
forsker Jody Hoffer Gittel (Gittel 2012), har belyst betydningen af tvaerfagligt samarbejde i
komplekse organisationer (Albertsen, 2014). P4 baggrund af Gittels forskning er det blevet
identificeret at flere forskellig faggrupper eller fagprofessionelle, som er involveret i den samme
arbejdsproces, har gavn af at koordinere deres faglige viden og bidrag med hinanden (Albertsen,
2014, s. 1). Dette vil styrke organisationens falles mal, den gensidige respekt blandt medarbejderne
og lederen (Albertsen, 2014, s. 1). Hertil vil det ogséd oge den gensidige vidensdeling, som netop kan
argumenteres for at gge lederens forstaelser af medarbejdernes arbejdsomrider og samtidig styrke det
overordnede kollegiale fellesskab blandt lederen og medarbejderne.

Derudover er det kommet til udtryk hos medarbejderne at der har manglet et formelt
onboardingsforleb. Ifelge statistikker fra rekrutteringsbureauet Ballisager forlader hver femte
medarbejder sit arbejde indenfor det forste ar (Jorgensen, 2022). Arsagerne peger pa blandt andet at
medarbejderen har ikke veret igennem en fyldestgerende onboarding (Jergensen, 2022). I dette
tilfeelde bliver der argumenteret for, at nye medarbejdere skal fole sig set, hort og verdsat de forste
uger af onboardingen, da dette vil have en betydningsfuld indflydelse pd, om den nye medarbejder
vil veelge at blive i1 organisationen eller sgge nye veje (Jorgensen, 2022). Nye medarbejdere er ifolge
HR-konsulenten Signe Jorgensen topmotiverede og engagerede ndr de starter, men denne motivation
kan svaekkes, hvis medarbejderen ikke bliver modt med samme engagement og entusiasme fra
organisationen (Jorgensen, 2022). Hvis organisationen ikke formar at fastholde motivationen hos
medarbejderen fra start af, eller hvis medarbejderen ikke foler sig tilknyttet til organisationen fra start,
kan det veere udfordrende for organisationen at genskabe det senere (Jorgensen, 2022).

Der kan derfor argumenteres for, at lederen har ikke fulgt medarbejdernes ansettelser til ders, da han
har fravalgt at prioritere en dybdegaende onboarding grundet hans strategiske prioriteter. Lederen har
ogsé givet udtryk for overfor Ella, "at han umiddelbart tror, at det var noget, der bare klarer lidt sig
selv” (Bilag 2, s. 5, linje 219-223). I denne sammenhang betyder “det” medarbejdertrivsel, hvilken
kan fortolkes som, at lederen ogsé har haft den overbevisning, at onboarding ville klare sig selv. Den
manglende onboarding har haft en betydelig indflydelse for medarbejdernes forstaelser af det
psykiske arbejdsmilje, da de har manglet at folt sig set, hort og vardsat fra starten. Derfor har dette
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aspekt ogsa haft en pavirkning for den identificerede ubalance i det psykiske arbejdsmilje. Dette fokus
pa onboarding kan ogsa argumenteres for at vare et indsatsomrade, som organisationen med fordel
kan udvikle pd, i1 forhold til at folge de nationale retningslinjer for et sundt og sikkert psykisk
arbejdsmilje.

Diskussion

Folgende diskussionsafsnit omfatter to diskussionsdele, hvor jeg i den forste del vil diskutere tre
forskellige problemstillinger, som jeg har identificeret pa baggrund af mine fremanalyserede
resultater. Jeg vil forst diskutere paradokset i forhold til organisationens vision og medarbejderes
psykiske trivsel. Efterfolgende vil jeg diskutere den fremtraedende generationskleft i organisationen,
og om generationsledelse kan vare en afgerende faktor for medarbejdernes oplevelser af det psykiske
arbejdsmilje. Afslutningsvis vil jeg diskutere sammenhangen mellem hybride arbejdspladser og
tilknyttede konsekvenser 1 forhold til det psykiske arbejdsmilje. I den efterfolgende diskussionsdel
har jeg valgt at inddrage diskussioner af mine valgte metoder samt teoretiske perspektiver.

Del 1:

Det paradoksale modsatningsforhold

Som jeg har naevnt i mit analyseafsnit, er det paradoksalt, at organisationens formal er at have fokus
pa og hjelpe unge med psykiske sarbarheder, samtidig med at organisationen selv har skabt et
arbejdsmiljo, der har haft negative konsekvenser for medarbejdernes psykiske helbred. Dette
modsatningsforhold understreger derfor alvorlige udfordringer, som organisationen star over for.
Dette da modsatningsforholdet tydeliggerer, at der er behov for en dybdegéende evaluering og
forbedring af arbejdsmiljeet for at sikre trivsel for bdde medarbejdere, ledelsen men ogsé for de unge
mennesker, som organisationen arbejder for. Dette paradoks rejser spergsmal om organisationens
prioriteter og ledelsens ansvar for at sikre et sundt arbejdsmiljo for alle ansatte. Er det derfor etisk
forsvarligt, at en organisation, der arbejder med psykisk trivsel, skaber et arbejdsmiljo, som pavirker
medarbejdernes psykiske helbred negativt? Der kan argumenteres for, at det naturligvis under ingen
omstendigheder kan vere etisk forsvarligt for organisationer at vere skyld i at skabe et darligt
psykisk arbejdsmilje. Men i denne kontekst vil jeg understrege, at en organisation som SAF, der
udviser en selvfolgelighed omkring deres image og formal om at fremme trivsel for unge med
psykiske sdrbarheder, burde organisationen ifelge mine forforstaelser vaere et eksemplarisk bevis og
frontlober pa, hvordan man arbejder med at fremme psykisk trivsel. P4 baggrund af denne
forforstielse burde der heller ikke vaere nogen former for mistrivsel blandt organisationens egne
medarbejdere.

Jeg kan derfor argumentere for, at det er problematisk og uetisk af organisationen at egne

medarbejdere har ikke varet beskyttet mod dérlig trivsel, men at organisationen alligevel arbejder
med at fremme psykisk trivsel hos unge. Der kan yderligere argumenteres for, at
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modsatningsforholdet i organisationen har varet med til at pavirke medarbejdernes evne til at udfere
deres arbejde effektivt, som ogsa har omfattet deres arbejde med de unge mennesker. Det er derfor
en vigtig pointe, at for at man kan hjlpe andre, sa skal man hjzlpe sig selv forst for at vare sikker
pa at den hjelp man yder er af hoj kvalitet.

Pé den anden side kan der diskuteres imod ovenstdende argumenter, pa folgende mader: For det forste
har lederen og medarbejderteamet varet ansat i en relativ kort tid sammen, da min empiri af
medarbejderes forstaelser og perspektiver omfatter oplevelser som har strakt sig pd otte méneders
tidshorisont. Der har derfor vaeret tale om et helt nyt team, som skulle opbygge et fellesskab sammen
og udvikle kollegiale relationer med hinanden. P& baggrund af dette, kan der derfor argumenteres for,
at medarbejderne og lederen har varet i en fase, hvor de skulle tilpasse sig til deres nye arbejdsplads,
det nye arbejdsteam og arbejdsopgaver. Disse nye omstaendigheder og forandringer har dermed veret
en arsag til, at medarbejderne potentielt set har veret i underskud af energi og manglet et psykisk
overskud, hvilket har betydet at de har vaeret sérbare overfor de eksisterende forhold i arbejdsmiljoet.
En mulighed for at bekrefte dette argument vil vare at foretage denne undersggelse om nogle
méneder med samme medarbejdere og samme leder for at se, om der er tale om de samme forstaelser
og oplevelser af det psykiske arbejdsmilje eller om forstéelserne afviger fra denne undersogelse pa
en positiv made. Hvis dette er tilfeldet vil det derfor kunne bekrefte dette modargument.

Fremmer fokus pa generationsledelse forstielsen af det psykiske arbejdsmilja?

En anden interessant pointe, som jeg har valgt at diskutere er betydningen af den identificerede
generationskloft, som har vist sig at gere sig geldende hos SAF. Det kan nemlig diskuteres, om et
fokus pa generationsledelse kan vere med til at fremme de positive oplevelser af det psykiske
arbejdsmilje.

Der kan argumenteres for, at man som leder ber forholde sig til og vaere opmaerksom pa, hvilke
medarbejdere, som er ansat i ens organisation, da forskning belyser, at forskellige generationer har
forskellige karrieremessige onsker, behov og mal (Lederindsigt.dk, u.d.). Ifelge kultursociolog
Emilie Van Hauen har de nye generationer pa arbejdsmarkedet et andet perspektiv pa eksempelvis
fjernarbejde og flekstid i forhold til tidligere generationer (Lederindsigt.dk, u.d.). I forhold til de
udviklende teknologiske og samfundsmassige forandringer og begivenheder, som eksempelvis
COVID19-pandemien, kan der derfor argumenteres for, at ledere ber holde sig ajour og have et hejt
fokus pé de nye generationers forventninger og ensker til, hvordan deres arbejdsliv ber vaere (Winther,
2024). Den hastige teknologiske udvikling i samfundet har derfor medvirket til, at der er langt flere
muligheder for de nye generationer, hvilket har en indflydelse for deres arbejdsmassige karriere
(Lederindsigt.dk, u.d.). Der kan derfor argumenteres for, at arbejdspladser er kommet i en position,
hvor de skal vere mere konkurrencedygtige end for, for at tiltreekke de unge generationer pé
arbejdsmarkedet. Generationsledelse kan derfor argumenteres for at vaere vesentligt at tage stilling
til som arbejdsplads. I dag, er der eksempelvis tre forskellige generationer ansat hos SAF, hvilket
viser vigtigheden af at have fokus pd generationsledelse, s& man bedst formér at udvikle et
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baredygtigt samarbejde med staerke kollegiale relationer og dermed et sundt og sikkert psykisk
arbejdsmilje.

Til trods for, at der er gode argumenter for at have fokus pd generationsledelse da det potentielt set
kan oge den positive oplevelse af det psykiske arbejdsmilje, kan der identificeres nogle
problematikker omkring denne ledelsesform. Hvis man ser pa, hvor meget fokus, der kommer pé det
enkelte individs behov for medbestemmelse, medinddragelse, anerkendelse og frie rammer kan dette
argumenteres for at have en negativ pavirkning for kollektivets felles vardier og behov. Ifolge
professor og forfatter Svend Brinkmann, bliver der i en artikel argumenteret for, at i realiteten
forekommer der ikke en betydelig forskel pa de forskellige generationer (Brinkmann, Altinget, 2024).
Brinkmann argumenterer for, at det er en strategisk made at markedsfere oplevelser og produkter pa,
hvor der netop tillegges et stort fokus pa de enkelte individers behov med hensigten om at skabe et
unikt billede af hver generation (Brinkmann, Altinget, 2024). Dette kan anvendes som et beleg for,
at der er ikke tilstrekkelig forskning i1 forhold til effekten af fokus pa generationsledelse, og derfor
vil det vere udfordrende at afgere om fokus pa generationsledelse vil vare med til at fremme den
psykiske trivsel pa arbejdspladser (Brinkmann, Altinget, 2024).

Yderligere argumenterer Brinkmann for, at fokus pé forskellene i generationerne kan vare med til at
fremmedgere mennesker fra hinanden og i stedet idealisere de yngre generationer som dem vi skal
lytte til og leere af, hvis tidens forskellige kriser skal loses (Brinkmann, Altinget, 2024). Hertil pointere
Brinkmann at det er menneskers viden, erfaringer og viden, som ber afgere, at man bliver lyttet til
fremfor menneskers alder og generationstilhersforhold (Brinkmann, Altinget, 2024). Pa baggrund af
disse argumenter kan der dermed diskuteres i mod spergsmalet om eget fokus pa generationsledelse
vil fremme det sunde og sikre psykiske arbejdsmilje.

Hvilke konsekvenser er der ved hybridarbejdet i SAF?

Et sidste diskussionsemne er om ledelsens ledelsesstil har vaeret optimalt i forhold til den hybride
arbejdskultur. Ifelge Medarbejder- og kompetencestyrelsen er der en del opmarksomhedspunkter
forbundet ved den hybride arbejdsplads (Medarbejder- og kompetencestyrelsen , u.d.). Disse
fokuspunkter omhandler klare rammer for greenserne omkring tilgengelighed og arbejdstid,
udmeldinger om rollefordeling, usagte udfordringer ved hjemmearbejdsdage samt fokus pd udvikling
og kompetencer (Medarbejder- og kompetencestyrelsen , u.d.). Der belyses yderligere, at lederen ber
have fokus pa sin ledelsesstil, da dette kan vare en afgerende faktor for at fremme positive oplevelser
ved hybridarbejdet (Medarbejder- og kompetencestyrelsen , u.d.). Hertil argumenteres der for, at det
er lederens ansvar at udvikle en positiv hybrid arbejdskultur (Medarbejder- og kompetencestyrelsen
, u.d.). Omvendt kan det skade arbejdsmiljeet, hvis der forekommer mangel pd kommunikation
omkring forventninger til arbejdsstrukturen ved hjemmearbejde, udmeldinger om rollefordeling,
hvorndr man er tilgengelig, samt usagte udfordringer ved hjemmearbejdsdage (Medarbejder- og
kompetencestyrelsen , u.d.).
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Det er blevet fremanalyseret, at lederens faglige baggrund og dermed professionssyn har veret
anderledes end medarbejdernes, hvilket har betydet, at lederen har haft et strategisk og
businessorienteret fokus i forhold til organisationens arbejdsomrdder. Dette har blandt andet
medvirket til, at lederen har ikke haft en tilstraekkelig forstaelse for medarbejdernes forventninger til
arbejdsstrukturen ved hjemmearbejdsdage og den tilknyttede problemstilling omkring
medarbejdernes oplevelser af en udviskning af granser i forhold til at vaere kontaktbar. Derudover
har mine analytiske resultater ogsé belyst, at lederen har manglet en indsigt i, hvad medarbejdernes
arbejdsopgaver har kravet af arbejdsindsats. Dette kan argumenteres for at have betydet, at lederen
har ikke haft en viden omkring potentielle usagte udfordringer ved hjemmearbejdsdagene.

Pa baggrund af disse analyseresultater kan der argumenteres for, at lederen i SAF kan med fordel
inkorporere opmarksomhedspunkterne i sin ledelsesstil. Disse opmarksomhedspunkter kan netop
medvirke til at udvikle oplevelserne af det psykiske arbejdsmilje positivt. Hertil kan det argumenteres
for, at lederen kan udarbejde en vurdering af den hybride arbejdskultur og afvikle en evaluering i
dialog med sine medarbejdere i forhold til at s&tte graenser omkring den hybride arbejdskultur.

Del 2
Diskussion af valgte metoder

Det kan diskuteres om de metodiske valg har varet fyldestgarende for indsamlingen af empiriske
data til undersggelsen. Der kan argumenteres for at de fem semistrukturerede interviews har bidraget
med empiriske data, som har medvirket til at jeg fiet fremanalyseret forskellige analytiske resultater,
som har gjort det muligt at besvare min problemformulering. Derudover har mit valg af
analysevarktejet, hermeneutikken i samspil med meningsfortolkning bidraget til at jeg kunne fortolke
pa mine analyser, som dermed har gjort det muligt at identificere nye problemstillinger, som jeg har
inddraget i min diskussionsafsnit. Meningsfortolkning har derfor ogsa bidraget til at jeg har genereret
ny viden med forstdelser og forklaringer pa, hvorfor medarbejderne har haft deres respektive
forstaelser af det psykiske arbejdsmilje. P4 den méde har jeg ogsé abnet op for nye perspektiver af,
hvilke omrader af det psykiske arbejdsmiljo i organisationen kan udvikles. P& baggrund af disse
argumenter kan derfor argumenteres for, at de valgte metoder har vaeret forsvarligt og fyldestgerende
i forhold til specialets undersogelse.

Det kan ogsé diskuteres om valget af SAF som undersogelsesfelt har veret ideelt. Det kan derfor
vare interessant at stille spergsmélet om, hvorvidt jeg har kompliceret min forskning, ved at vaelge
et undersogelsesfelt, som jeg tidligere har vaeret en del af. Dette da forskning i eget felt kan
argumenteres for at forstaerke egne forforstaelser yderligere (Alvesson, 2009, s. 158). Idet at jeg har
haft levede erfaringer, kendskab og relation til bdde lederen og medarbejderne fra min ansattelsestid
1 organisationen kan dette have pavirket mine forstdelser af informanternes udsagn, som igen har
preget mine analytiske resultater. Hertil er et opmaerksomhedspunkt, at jeg har oplevet
forstehandsobservationer fra min ansattelsestid, som ogsd kan argumenteres for at have haft en
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betydning for mine forforstielser (Alvesson, 2009, s. 158) Dog kan der argumenteres for, at mine
levede erfaringer, forstehdndsobservationer samt kendskab til medarbejderne og organisationen har
haft en positiv indflydelse af hverdagen i feltet” (Alvesson, 2009, s. 157). Dette da jeg har ubevidst
inddraget min hukommelseserindringer, og p4 den made har jeg udviklet et mere precist og rigere
billede af virkeligheden (Alvesson, 2009, s. 157). Yderligere har inddragelsen af og
opmerksomheden péd den perspektiviske subjektivitet medvirket til, at jeg har undgaet at fortolke
ensidigt (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 236). Ifelge filosoffen Hans-Georg Gadamers argument om,
at fortolkeren altid vere pavirket af sin forforstaelse samt kulturelle og historiske kontekst, betyder
det derfor, at udlegningen af mine forstaelser og fortolkninger har varet praeget af disse faktorer
uathangigt af mit undersogelsesfeltet (Hajberg, 2009, s. 321).

Diskussion af de valgte teorier og deres betydning for specialets analyse

I forhold til valget af mine teorier omhandlende den psykologiske kontrakt (Rousseau, 1990) samt
indsats-belgnningsteorien (Siegrist, 2017) kan det diskuteres om disse teorier har mindet for meget
om hinanden, i forhold til at begge teorier tager udgangspunkt i socialpsykologien. Dette kan
argumenteres for at have medvirket til, at jeg har ikke form&et at abne op for teoretiske perspektiver
i en ligesa hej grad, som hvis jeg havde valgt teorier med forskellige tilgange. Der kan derimod
argumenteres for, at begge teorier har haft samme videnskabsteoretiske stisted i forhold til
behaviorismen, hvilket har betydet at de har komplementeret hinanden, da teorierne er udviklet og
skal forstds pd baggrund af det samme videnskabelige perspektiv. Dette har betydet, at jeg har haft
det samme videnskabsteoretiske syn igennem hele analyseafsnittet, som kan argumenteres for at have
varet en fordel i1 forhold til at have forholdt mig inden for samme forstaelsesramme.

Konklusion

Pa baggrund af min undersogelse af hvilke forstaelser, som medarbejderne i SAF har af det psykiske
arbejdsmiljo har rapportens analyser af medarbejdernes forstaelser af det psykiske arbejdsmiljo
belyst, at der overordnet set har eksisteret flere forskellige ubalancer i arbejdsmiljeet som med fordel
kan udvikles pa, for at organisationen kan komme et skridt tattere i forhold til at nd mélene i de
nationale retningslinjer for et sundt og sikkert psykisk arbejdsmilje.

Der kan konkluderes at medarbejdernes forventninger til medarbejdertrivsel kontra lederens
héndtering og prioriteret af omradet har vist sig at vaere 1 ubalance. Ydermere har der varet en
ubalance 1 forhold til relationen mellem medarbejderne og lederen kontra relationen iblandt
medarbejderteamet, da den kollegiale relation har vist sig at fungere bedre i forhold til relationen
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mellem lederen og medarbejderne. Denne ubalance har vist sig at have pévirket tilliden mellem
medarbejderne og lederen, da de pa baggrund af deres sterke kollegiale relationer har haft forstaelser
af, at lederen har medvirket til at have skabt et utrygt arbejdsmilje. Der kan derfor argumenteres for,
at lederen kan med fordel prioritere at satte sig grundigt ind i medarbejdernes arbejdsomréder, sdledes
at han opnér en fyldestgerende forstielse og empati for medarbejdernes arbejdsopgaver samt
udfordringer, som kan stette ham i forhold til at udvikle sine kompetencer i forhold til at udvikle en
optimeret ledelsesstil. Derved vil det ogsa medvirke til, at lederen vil have et bedre udgangspunkt for
at tilpasse sine forventninger til sine medarbejderes behov for arbejdsmiljo, som kan vaere med til at
forbedre det psykiske arbejdsmilje.

Hertil kan der ogsa konkluderes, at det er vaesentligt for sma organisationer at have et vedvarende
fokus pa at udvikle en hoj grad af psykologisk tryghed, da dette vil skabe et trygt rum for at tale &bent
om udfordringer, tvivl og arbejdsmassige bekymringer, som igen kan have en positiv indflydelse pa
relationen mellem medarbejderne og lederen, da det vil forstaerke den gensidige tillid og handteringen
af arbejdsmassige udfordringer. Derfor kan det konkluderes, at en haj psykologiske tryghed kan have
en positiv indflydelse for det psykiske arbejdsmilje.

Pa baggrund af denne kontekst kan der ogsd udledes, at kollegialt stotte og anerkendelse ikke kan
vare det barende element for et positivt psykisk arbejdsmilje. Dette da mine analytiske resultater har
belyst, at andre psykosociale forhold, sdésom medarbejderens forventninger af arbejdsindsats og deres
tilsvarende belonning, den psykologiske kontrakt mellem medarbejderne og lederen samt lederens
relation til sine medarbejdere har vist at have en betydningsfuld indflydelse pd det psykiske
arbejdsmilje. Det er dermed ogsd en vasentlig konklusion at lederens adferd, herunder hans
forstaelser og forventninger har vaeret med til at praeege arbejdskulturen i organisationen pa en negativ
mdde. Derfor ber organisationens leder kigge indad og anerkende, at hans forventninger og adfaerd
praeger det psykiske arbejdsmilje, hvilket er en grund til at lederen ber udvikle og tilpasse sine
kompetencer for at sikre sine medarbejderes psykiske trivsel.

Endvidere kan der konkluderes at jo hgjere trivsel blandt en organisations ansatte, jo sterre grobund
vil der vaere for, at organisationens resultater ogsa bliver forbedret, og dermed vil det i sidste ende
ogsé pavirke ledelsens psykiske trivsel. P4 baggrund af SAF’s kontekst vil dette betyde, at det vil
vare med til at seenke det skonomiske pres pd lederen. Mine analytiske resultater har nemlig belyst,
at SAF’s athangighed af fondsmidler har varet med til at skabe et skonomisk pres pa lederen, som
kan have tvunget lederen til at prioritere strategiske mél og finansiel overlevelse over medarbejdernes
trivsel. For at imedegd denne udfordring kan det vare hensigtsmassigt at overveje en
organisationsstruktur, hvor ansvaret for det psykiske arbejdsmilje tildeles en specifik leder. Dette kan
vare med til at sikre, at medarbejdernes trivsel bliver en central og vedvarende prioritet, samtidig
med at de strategiske og ekonomiske mal forbliver i fokus. Et andet indsatsomrdde, som
organisationen med fordel kan udvikle péd er opstart og onboarding af nye medarbejdere. Dette da
mine analytiske resultater har belyst, at det er vasentligt for arbejdspladser at gennemfore en
fyldestgorende onboarding af nye medarbejdere, da det vil have en betydelig indflydelse for, om man
kan fastholde medarbejdere.
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Afslutning kan der argumenteres for, at lignende organisationer og arbejdspladser kan passende lade
sig inspirere af specialets fund i1 forhold til, hvilke fokusomrader ledere bor vere opmarksom pé og
prioritere med hensigten om at fremme et sikkert og sundt psykisk arbejdsmilje.
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Artikel: Vigtigheden af et vedvarende fokus pa det psykiske arbejdsmiljo

Formalet med denne artikel er at opsummere specialets fund, hvor fokus er pa analytiske resultater,
diskussionsemner samt konklusioner af specialet. Artiklen vil hertil udfolde de identificerede
fokuspunkter i forhold til, hvordan det psykiske arbejdsmiljo i organisationen SAF kan udvikles og
dermed forbedres med udgangspunkt i de nationale retningslinjer for et sundt og sikkert psykisk

arbejdsmiljo (Arbejdstilsynet, u.d.).

Dette speciale har veret inspireret af
forskningen omhandlende arbejdsrelateret
stress blandt den erhvervsaktive del af
befolkningen (Nielsen & Kristensen, 2007, s.
17). 1 forhold til resten af befolkningen har
denne befolkningsgruppe nemlig haft en
tendens til at have stigende tal i forhold til
forekomsten af stress, og denne udvikling vil
fortseette 1 lebet af éarene (Nielsen &
Kristensen, 2007, s. 17). Specialet har derfor
udfoldet centrale forskningsmaessige pointer,
hvor det blandt andet er blevet belyst, at stress
udger et betydeligt folkesundhedsproblem i
Danmark, hvilket forventes at oges for hvert ar
(Nielsen & Kristensen, 2007, s. 6-7). Hertil har
specialet lagt vegt pd, at netop psykisk
belastende arbejdsmiljoer anses som en
betydelig arsag til forekomsten af stress blandt
den erhvervsaktive befolkning (Nielsen &
Kristensen, 2007, s. 7).

En redegorelse af den historiske udvikling for
den skaerpede opmearksomhed pa
arbejdsmiljeforskningen har yderligere belyst
at der 1 Danmark siden 2011 har veret et
politisk fokus pa arbejdspladsers handtering af
det fysiske og psykiske arbejdsmilje (Borg &
Andersen, 2017). Grunden bag dette har vaeret
at ivaerksatte indsatser med hensigten om at
forebygge arbejdsrelaterede belastninger og
sygdomme (Borg & Andersen, 2017).

Baggrundsinformationer om specialets
metoder

Afset for specialets empiri har varet en
kvalitativ undersogelse, som har omfattet
interviews med fem tidligere og nuvearende
medarbejdere og deres forstielser af det
psykiske arbejdsmiljg i organisationen SAF.
Disse forstdelser er blevet tematiseret, som
vaerende; medarbejdernes forventninger til
medarbejdertrivsel,  lederens  manglende
ansvar af medarbejdertrivsel samt kollegialt
stotte og anerkendelse. P4 baggrund af disse
temaer, er der blevet fremanalyseret nogle
forhold ved arbejdsmiljeet, som er blevet
argumenteret for at have varet grobund for
medarbejdernes psykiske belastninger. Disse
temaer er yderligere fortolket ved inddragelsen
af teoretiske begreber, der har omfattet den
psykologiske kontrakt (Rousseau, 1990) og
indsats-belgnningsmodellen (Siegrist, 2017).
Endvidere er vasentlige pointer fra
arbejdsmiljeforskningen blevet anvendt, hvor
iser forskningen om den psykologiske tryghed
er blevet argumenteret for at have en betydelig
indflydelse for medarbejderes forstaelser af det
psykiske arbejdsmilje.

Hvilke nye problemstillinger har diskussion
belyst?

P4 baggrund af analysens resultater er

vaesentlige problemstillinger blevet diskuteret
med hensigten om at abne op for nye viden og
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forstaelser i forhold til, hvilke fokuspunkter
SAF som organisation ber vare opmarksom
pa for at verne om medarbejdernes psykiske
trivsel. Disse tre forskellige problemstillinger
har omfattet paradokset 1 forhold til
organisationens vision og medarbejderes
psykiske trivsel. Derudover er det blevet
diskuteret om medarbejderes forstaelser af det
psykiske arbejdsmiljo har varet pavirket af
generationskloften mellem lederen pa den ene
side og medarbejderne pd den anden side.
Hertil er det blevet diskuteret om der har
eksisteret vasentlige forskelle mellem de
forskellige generationer i SAF 1 forhold til
onsker og forventninger af arbejdslivet og
betydningen for oplevelsen af det psykiske
arbejdsmilje.

Det er yderligere blevet diskuteret om
ledelsens ledelsesstil har varet optimalt for
SAF som en hybrid arbejdsplads. I relation
hertil er der blevet argumenteret, at der er flere
fokuspunkter, som lederen med fordel kan
optimere, da disse vil medvirke til at udvikle
en positiv hybrid arbejdskultur, som kan ege
medarbejdernes  psykiske trivsel.  Disse
fokuspunkter er blevet identificeret som klare
rammer for grenserne omkring tilgaengelighed
og arbejdstid, udmeldinger om rollefordeling,
usagte udfordringer ved hjemmearbejdsdage
samt fokus pa udvikling og kompetencer
(Medarbejder- og kompetencestyrelsen , u.d.).

Pa hvilke mader kan SAF forbedre det
psykiske arbejdsmilje?

Pa baggrund af undersogelsens
problemformulering; Hvilke forstaelser af det
psykiske arbejdsmiljo bringer medarbejderne i
SAF pa spil, har rapportens analyser belyst, at
der overordnet set har eksisteret flere
forskellige ubalancer i arbejdsmiljoet som med
fordel kan udvikles pé, for at organisationen

kan komme et skridt teettere i1 forhold til at nd
maélene 1 de nationale retningslinjer for et sundt
og sikkert psykisk
(Arbejdstilsynet, u.d.).

arbejdsmiljo

Det er blevet konkluderet, at medarbejdernes
forventninger til medarbejdertrivsel kontra
lederens handtering og prioriteret af omradet
har vist sig at vare 1 ubalance. Ydermere har
der veret en ubalance i forhold til relationen
mellem medarbejderne og lederen kontra
relationen iblandt medarbejderteamet, da den
kollegiale relation har vist sig at fungere bedre
i forhold til relationen mellem lederen og
medarbejderne. Et fokusomrade, som SAF kan
arbejde pé, er derfor blevet belyst i forhold til
at lederen ber tilpasse sine forventninger til
sine medarbejderes behov for arbejdsmiljoet.

Det er yderligere blevet konkluderet, at det er
vasentligt for iser smé organisationer uden en
teamleder, at have et vedvarende fokus pa at
udvikle en hej grad af psykologisk tryghed, da
dette vil skabe et trygt rum for at tale &bent om
udfordringer, tvivl og arbejdsmassige
bekymringer, som igen kan have en positiv
indflydelse pa det psykiske arbejdsmilje.
Endvidere er det en vasentlig konklusion, at
lederens adfaerd, herunder hans forstaelser og
forventninger har vaeret med til at prage
arbejdskulturen i organisationen péd en negativ
méde.

Afslutningsvis har specialets resultater belyst,
at SAF’s athangighed af fondsmidler har
vaeret med til at skabe et gkonomisk pres pa
lederen, som kan have tvunget lederen til at
prioritere  strategiske mal og finansiel
overlevelse over medarbejdernes trivsel.
Derfor er der blevet argumenteret for, at det vil
vere hensigtsmassigt for medarbejdernes

trivsel 1 SAF at  overveje  en
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organisationsstruktur, hvor ansvaret for det
psykiske arbejdsmiljo tildeles en specifik
leder. Det kan vare med til at sikre, at
medarbejdernes trivsel bliver en central og
vedvarende prioritet, samtidig med at de
strategiske og ekonomiske mal forbliver i
fokus. Et andet indsatsomrdde, som
organisationen med fordel kan udvikle pa er
opstart og onboarding af nye medarbejdere.
Dette da mine analytiske resultater har belyst,
at det er veasentligt for arbejdspladser at
gennemfore en fyldestgorende onboarding af
nye medarbejdere, da det vil have en betydelig

indflydelse for, om man kan fastholde sine
medarbejdere.

Afslutningsvis pointeres der i specialet, at
selvom resultaterne har udgangspunkt i en
specifik lokal organisation med en hybrid
arbejdskultur, kan der stadig argumenteres for
andre  lignende  organisationer, og
arbejdspladser kan inspireres af specialets fund
1 forhold til, hvilke fokusomrader som beor
prioriteres for at fremme et sikkert og sundt
psykisk arbejdsmilje.
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