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Ord fra arbejdsmiljgreprasentanten

[ denne mappe vil der vaere en beskrivelse af de forskellige former for vold, der kan opsta pa
arbejdspladsen. Det er vigtigt at alle ved, at det ikke er deres skyld, og at enhver situation
bliver taget alvorligt. Hvis man som ansat fgler sig kraenket eller udsat, er det vigtigt, at man
med det samme henvender sig til arbejdsmiljgrepraesentanten, sa denne kan lave en
anmeldelse af episoden.

Episoden kan maske ses som en bagatel, men sma bagateller kan nemt hobe sig op, og blive en
D KISK Delactning,

old kan medfgre en lang raekke fysiske og psykiske reaktioner.

ere kropslige som fx hurtig hjertebanken, treethed, sgvnproblemer osv.
a vaere fglelsesmaessige som fx vrede, skyldfglelse, angst, magteslgshed
) dst kan fglelserne vaere adfeerdsmaessige som fx panik,

o i plation og frygt for at veere alene. Alle disse symptomer skal tages
ro®SKal helst klares inden de opstar.

betyder, at en eller flere pers
ge'pa grov vis - udsaetter andg
nedveerdigende.

ter.
fastlagt, objektiv graense for, hvornar en seks *&-&

Mobning 0®seksuel chikane kan have meget alvorlige ko
og liv.

Vold
Chokerende begiye
haendelser. Traut
o.l, der ofte ko
tilskadekomne.

Chokerende begivenheder kan give stressreaktioner, som kan praege medarbejderen i lang tid
og nedsatte hans livskvalitet.



Eksempler pa fysisk vold:

Angreb mod kroppen i form af overfald, kvaelningsforsgg, knivstik, spark, slag, skub,
benspaend, fastholdelse, kast med genstande, bid, niv, krads og spyt.

Eksempler pa psykisk vold:

- Trusler, der fremsaettes over for medarbejdere, fx mundlige trusler mod
medarbejdernes sikkerhed, herunder trusler pa livet, trusler om fysisk heerveerk mod
dsen eller trusler mod medarbejdernes familie, venner eller andre

e personer eller medarbejdernes ejendele. Eksempler pa mundtlige trusler
eg ved hvor du bor” eller ”jeg ved, hvor dine bgrn gar i skole”. Trusler kan
es uden ord, fx med knyttede naever, bevaegelse af en finger hen over
2d tegninger.

1de adfzerd, fx chikane, ydmygelser, misteenkeligggrelse, forhanelse




Vold

Vejledningen handler om arbejdsgiverens pligt til at forebygge arbejdsrelateret vold og
om hvordan man i virksomheden kan samarbejde om at forebygge og handtere
arbejdsrelateret vold.

At-vejledning D.4.3-3

ber 2015

ller om arbejdsrelateret fysisk og psykisk vold, herunder trusler og

eerd, som borgere udgver mod medarbejdere. Volden kan forekomme i
den. At-vejledningen beskriver, hvordan virksomhederne kan leve og
@ingens regler om arbejdsrelateret vold, bade i og uden for arbgi
kkende gzelder for arbejdsrelateret vold i arbejdet ¢
old udenfor arbejdstiden, fremgar dette af teksten.

_ i vejledningen som faelles betegnelse for de g 4.’ @.,
Kontakt med gennem deres g 8, Inen so ',4'&"/-‘
e bmfatter bl.a. klienter, patd Bl :

a

LS ) d ae
Rd C
g Angrep mod kroppen 118 \
benspaend, fastholdelse, kast med genstandd \e:p’

ykisk vold:

e Truslt remsaettes over for medarbejdere, fx mund

sikkerhed, herunder trusler pa livet, trusler om fygs

eller trusler mod medarbejdernes familie, ven

eller medarbejdernes ejendelé- El

hvor du bor” eller “Je

uden ord,

tegninge

e Anden kraen
diskriminerende udsagn.

0g indsatte

Bade trusler og anden kraenkende adfaerd kan fremsaettes pa flere mader, fx digitalt i sms, pa
e-mail, hjemmesider eller sociale medier. Begge dele kan vzere rettet mod medarbejderen,
selvom de fremsaettes overfor medarbejderens familie eller andre neertstaende.

Rgveri er en szerlig form for vold, hvor en person anvender fysisk vold eller trusler om vold
for at fa udleveret penge eller andre vaerdier. Risiko for rgveri er derfor ogsa omfattet af
denne vejledning.

Arbejdsrelaterede voldsepisoder betragtes som arbejdsulykker.



Vejledningen handler ikke om vold mellem medarbejdere indbyrdes eller mellem
medarbejdere og deres ledere.

Vejledningen geelder ogsa for selvsteendige. Nogle af de regler, der omtales i vejledningen,
geelder dog ikke for selvsteendige, nemlig reglerne om arbejdsplads-vurdering,
arbejdsmiljgorganisation, arbejdsstedets indretning, tilsyn med arbejdets udfgrelse, pligten til
at indhente sagkyndig bistand, hvis den selvstendige ikke selv rader over den ngdvendige
sagkundskab om arbejdsmiljget, samt reglerne om arbejdsrelateret vold uden for arbejdstid.

Malgrupper for vejledningen
iseer til arbejdsgivere, medarbejdere, arbejdsmiljgrepreesentanter og andre
arbejder med arbejdsmiljg i virksomheden.

er arbejdsrelateret vold?
ppstd i forbindelse med:
vor medarbejdere administrerer eftertragtede vzerdier, fx penge,
Ry re eller let omsaettelige varer, og hvor der derfor kan veere risikg
zere risiko for rgveri ved arbejde i pengeinstitutter, i

‘,b d pengetransporter, i butikker og supermarkeder, p°
L taxakgrsel eller ved transport af vaerdifuldt gods.
darbejdere udfgrer en kongi#@l- eller magtf
politiet, feengsler, kommu /
ygtningecentre, ved bi

pltninger, offentlige transportmidleT o%
ejendomsfunktioneer.

Ofte er (®™®e om erhverv, hvor medarbejdere er ansat ti
hjzelpe de borgere, der udgver volden. Der kan vare e
ngdt til at naegte borgere noget, de, gesnewil.haue
adfeerd hos borgere, som de ikl
for, at borgere ikke f

presset. Voldssit
andre stoffer. "
Nogle medarbe ( KiS

for arbejdstid. Det kan fx veere faengselsfunktionzerer, pohtlbet]ente sundheds og
omsorgspersonale, socialradgivere, specialpaedagoger og lerere.

Nar der er tale om arbejdsrelateret vold, er det arbejdsfunktionen og omstendighederne pa
en medarbejders arbejdsplads, der har motiveret en borger til at udgve vold mod
medarbejderen, uanset om det sker i eller uden for arbejdstiden. Derfor er forebyggelsen af
den arbejdsrelaterede vold, der finder sted uden for arbejdstiden, langt hen ad vejen den
samme, som forebyggelsen af den vold, der finder sted i arbejdstiden.




2. Helbredsmaessige reaktioner pa vold

2.1. Typiske reaktioner
Savel fysisk som psykisk vold kan medfgre en lang raekke fysiske og psykiske reaktioner. De
kan opstd, uanset om medarbejdere er kommet fysisk til skade eller ej. Alene oplevelsen af, at
man kan blive udsat for vold, kan medfgre visse fysiske og psykiske reaktioner.
Reaktionerne kan vare kropslige som fx hurtig hjertebanken, traethed, sgvnproblemer,

a2 overfglsomhed over for pludselige lyde, lugte- eller synsindtryk.

pgsa vere fplelsesmaessige som fx vrede, skyldfglelse, angst, irritabilitet,
og magteslgshed. Der kan opsta tanke og opmaerksomhedsmaessige
uvirkelighedsfglelse, forvirring samt problemer med hukommelse,
yncentration. Endelig kan der opsta adferdsmaessige reaktioner som fx
ing, tendens til at isolere sig fra andre eller frygt for at veere alene.
aumiddelbart, inden for den fgrste uge eller laengere tid efter episggs
lopleve nogle reaktioner kort efter en voldsepisode. Der e
eaktioner, der kan vaere ubehagelige, men som ikkg
bole mennesker kommer reaktionerne fgrst senere, g
ipavirkede af episoden. Re;

nerne kan vg#fe for

r.
3, hvordan, hvornar og

pag episoden, fx hvis man oplever,
vis man ved trusler oplever, at den truende vi
oplever, at man er treengt op i en krog ude

epseien.

Om episoden kunne forudsiges.

Omgivelsernes made at handteree
sigt. 4

Medarbejderenst
bearbejde
kan selv § T
ogsa at . orlig er.

Medarbejderens made at handtere episoden pa, herunder om medarbejderen oplevede at
have kontrol over situationen.

Andre belastende omstendigheder i medarbejderens privatliv, fx skilsmisse, sygdom eller
dgdsfald i familien.

Andre forhold, der kan gge medarbejderens sarbarhed, fx graviditet, hvor der vil veere en
seerlig bekymring for, om der er sket noget med fosteret.

Udseettelse for arbejdsrelateret vold uden for arbejdstiden kan veere en stgrre psykisk



belastning for medarbejderen end udsaettelse for vold i arbejdstiden, fordi medarbejderen
bliver angrebet i fritiden, som normalt er forbundet med tryghed. Herudover har
medarbejderen ikke adgang til de sikkerhedsforanstaltninger og den umiddelbare stgtte, som
findes pa arbejdspladsen. Det kan desuden veere en seerlig stor belastning, hvis volden har
vaeret rettet mod medarbejderens familie eller andre naertstaende, som man gnsker at
beskytte.

Reaktionerne kan reduceres, hvis virksomheden har et effektivt beredskab til at handtere
eventuelle voldsepisoder.

Som regel vil reaktionerne gradvist forsvinde efter 1-2 uger, og medarbejderne vil ikke pa
 alvorligt pavirkede af episoden. De glemmer naturligvis ikke oplevelsen,
gradvist tilbage til deres almindelige liv igen uden at veere alvorligt

rret af episoden.

eaktionerne blive mere varige eller kroniske. Arbejdsgiveren er hverken
ticere eller behandle reaktioner efter en voldsepisode, men bliver

dere opmarksomme pa mere varige reaktioner hos den skadelidte, kan
it rade den skadelidte til at kontakte egen laege, sd vedkommende k
itbehandling.
ere posttraumatisk belastningsreaktion (Post Traurg
nden kan fx vaere forbundet med, at man gentagne g
situationer, der minder opa#épisoden, at 7 ” ‘%
ions- og hukommelsesprob
eder efter en alvorlig

t1lfeelde kan reaktionerne udvikle s19
veaere opmaerksom pa, at kolleger, der er vidne
elbr ge reaktioner.

2.2. Reaktionernes betydning for arbejdet
Medarbejdere, der har oplevet en voldsepisade
ga pa arbejde eller mod at lgs

kan desuden visesi
konflikter samt fi
Medarbejderne
borgerne reage

'l\

planlaegningen og tilrettelaeggelsen af arbejdet i forhold til den enkelte medarbejder.

For sygemeldte medarbejdere kan det veere sveert at vende tilbage til deres arbejde, hvis de
har veaeret udsat for arbejdsrelateret vold, og hvis situationen og oplevelserne ikke er blevet
bearbejdet tilstreekkeligt.

3. Lgbende arbejde med at forebygge
En lgbende og effektiv forebyggelse af vold og et godt beredskab til at hdndtere voldsepisoder
er med til at skabe klarhed og tryghed og kan vaere med til at holde sygefraveeret nede:



Forebyg systematisk, se afsnit 3.4,

Afdwek forekomsten af arbejdsrelateret
vold.

Vurdér risikoen for arbejdsrelateret
vold.

Registrer og evaluer voldsepisoder og

hvordan de er handteret.

Planlaeg arbejdet, si risikoen for arbejds-

relateret vold reduceres.

- Opleer, instruer og uddan,

- Serg for god indretning, der reducerer
risikoen.

- Sorg for et godt psykisk arbejdsmilje.

- Sorg for foranstaltninger vedrorende
forstehjeelp ved seerlig risiko for voldse-
pisoder i forbindelse med arbejdets
udforelse.

- Ved risiko for vold uden for arbejdsti-
den: Udarbejd retningslinjer for og giv
vejledning om hidndtering af voldsepiso-
der samt tillob hertil.

Under en voldsepisode

i arbejdstiden, se afsnit 4

~ Folg instruktionen for hindte-
ring af voldsepisoder.

- Anvend nedvendige tekniske
hielpemidler, fx alarm- og kal-
desystemer.

- Bevar roen og brug Konfliktned-
trappende kommunikation.

- Kom hinanden til undsitning,
hvis det er forsvarligt.

- Ved roveri: Gor som reveren
forlanger.

Umiddelbart efter
en voldsepisode i
arbejdstiden, se afsnit 5.1
- Giv forstehjelp.
- Informer andre kolleger.
- Gennemfor eventuelt
opfolgende samtale med de involverede.

Pa laengere sigt, se afsnit 5.2

- Tilbyd evt krischjwlp.

- Kontakt sygemeldte,

- Anmeld til Arbejdstilsynet og Arbejdsskade-
styrelsen.

- Anmeld evt. til politiet. Efter voldsepisoder
uden for arbejdstiden: Tilbyd bistand til evt
politianmeldelse.

- Evaluer forebyggelsen.

Det er vigtigt, at arbejdet med at forebygge vold og varige reaktioner pa vold betragtes som en
feelles opgave, som bygger pa egne og andres Igbende erfaringer. Det forudsaetter, at der i
virksomheden er en god indbyrdes dialog for at opna felles forstaelse og fodslag. Det er fx
vigtigt, at ledelse og medarbejdere pa alle planer er enige i de overordnede retningslinjer for,
hvordan man forebygger, handterer og bearbejder fysisk og psykisk vold. I tilfeelde af
uenighed er det arbejdsgiveren, der skal treeffe beslutninger om forebyggelse og handtering af
voldsepisoder samt om foranstaltninger vedrgrende fgrstehjeelp.



3.1. Arbejdsgiverens pligter

Arbejdsgiveren skal sikre, at arbejdet i alle led planlaegges og tilrettelaegges, sa det kan udfgres
sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt. Arbejdsgiveren skal sikre, at de samlede
pavirkninger i arbejdsmiljget pa kort eller lang sigt ikke forringer medarbejdernes sikkerhed
eller sundhed.

Arbejdsgiveren skal ogsa sikre, at arbejdet i alle led faktisk udfares sikkerheds og
sundhedsmaeessigt fuldt forsvarligt. Det skal ske ud fra bade en enkeltvis og samlet vurdering
af de fysiske, ergonomiske og psykosociale forhold i arbejdet, som pa kort eller lang sigt kan
pa den fysiske eller psykiske sundhed.

| desuden sgrge for at give den ngdvendige oplzering og instruktion til

t oplyse medarbejderne om de ulykkes- og sygdomsfarer, der er

jdet. Arbejdsgiveren skal endvidere fgre et effektivt tilsyn med, at
erheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt.

Parbejdsrelateret vold, skal arbejdsgiveren lgbende:
iknar der er risiko for voldsepisoder.

‘?‘- ive udsat.

palatyold der kan veare tale om, og hvor alvorlige vold s

% g alvorligheden af voldsepj ¢
maglarbejdere og ledere i,

-~

r og arbejdsfuktionerne betydning™e
det er tilrettelagt p3, indflydelse pa risikoen?

Arbejdsg™€n har pligt til at forebygge voldsrisikoen ved
foranstaltninger ved planlaegning og tilretteleeggelse a
forekommer i eller uden for arbejdstiden;Qg
Voldsrisiko skal sdledes og
borger til den naegte
arbejdssteder, fx
samt ved arbejd,
Arbejdsgivere o o . o 1 3

Det betyder bl.a., at arbejdsgiveren ved planleegningen af arbejdet har pligt til at tage hensyn
til disse vidners eventuelle reaktioner.

Risiko for arbejdsrelateret vold uden for arbejdstid forekommer typisk, hvis der ogsa er risiko
for vold i forbindelse med arbejdet. Arbejdsgiveren har ikke pligter i forhold til forebyggelse
og handtering af vold uden for arbejdstid, hvis det er helt dabenbart, at der ikke er en risiko for,
at medarbejdere kan blive udsat herfor.

Hvis der er en risiko for, at medarbejdere udseettes for arbejdsrelateret vold uden for
arbejdstiden, har arbejdsgiveren endvidere pligt til at sikre, at der fastleegges retningslinjer

10



for og vejledes i, hvordan medarbejderne pa en hensigtsmaessig made kan handtere tillgb til
og episoder med arbejdsrelateret vold uden for arbejdstiden. Medarbejderne er ikke
forpligtet til at fglge vejledningen. Arbejdsgiveren skal ikke instruere om eller pd anden made
gennemfgre forebyggelsestiltag i forhold til medarbejderes private forhold eller ageren i
fritiden, herunder medarbejderes valg af transportvej, boligforhold, indkgbsvaner, hobby,
familieforhold e.l.

Arbejdsgiverens retningslinjer og vejledning kan fx handle om:

» Hensigtsmaessig samtaleteknik, konfliktforebyggelse og konfliktnedtrappende
ation.
ejderne kan se og handle hensigtsmaessigt pa advarselssignaler fra
oldelige borgere.

nder optrappede arbejdsrelaterede voldsepisoder uden for arbejdstiden.
ndtering af trusler og anden kraenkende adfeerd fremsat digitalt, fx i sms,
mesider eller sociale medier

Jopleere og instruere i samt fgre tilsyn med arbejdets udfozg
S ‘-;-\ or.vold i arbejdet og for arbejdsrelateret vold uden

el errisiko for, at medarbejdere bliver udsat for arbe g
' bejdet planlaegges og tilretiel@@gges, sa risikg#for
ogelse af vold, der finder stg ' £
or arbejdstiden. Fx vil g

plyse borgerne om deres efternavnes \
ske ved, at ledelsen fgrer tilsyn med, at medag
Bply rne.

Arbejdsgiveren skal overveje, om der er den ngdvendigg
det forebyggende arbejde iforholdtilgold :

sagkyndig bistand, hvis den
sundhedsarbejdet

3.2. Principper,
Planlaegning og
forebyggelsesprincipper:

e Forhindring af risici.

e Evaluering af risici, som ikke kan forhindres.

» Bekaempelse af risici ved kilden.

e Tilpasning af arbejdet for sd vidt angar udformning af arbejdspladsen, valg

 af arbejdsudstyr og arbejdsmetoder.

e Mulige tekniske Igsninger.

e Udskiftning af det, der er farligt, med noget, der er ufarligt eller mindre farligt, fx en

11



arbejdsproces.
Planleegning af forebyggelsen, sa den bliver en sammenhangende helhed, bl.a.
- tilrettelaeggelse af arbejdet
- arbejdsforhold
- sociale relationer og
- andre arbejdsmiljgfaktorer
Varetagelse af foranstaltninger til kollektiv beskyttelse frem for foranstaltninger til
individuel beskyttelse.
Hensigtsmaessig instruktion af arbejdstager.
al modsvare den konkrete risiko, som medarbejderne udsattes for. Det er
peden far overblik over, om der bade kan forekomme vold i og uden for
synliggjort eventuelle voldsepisoder, sd virksomheden kan malrette sin
dler ikke om at have sd mange forebyggelsestiltag som muligt, men om
o | forhold til den risiko, der er ved arbejdet.
det med risiko for vold i eller uden for arbejdstiden, skal forekomsten
Riliceres sa meget som muligt. Hvis der alligevel er risiko for, at
§ for arbejdsrelateret vold i eller uden for arbejdstiden, ska
‘? n'udfgre arbejdet pa en sikkerheds- og sundhedsmag
K@ [xveere ved at instruere medarbejderne i hvordan g
nedtrapper konflikter, sialdsepisoderneglvor
o for, at medarbejdere udsz ' oft
ejledt om, hvordan de

porganisationens rolle
panisationen spiller en vigtig rolle i forebyggels
Brbe® ejdsmiljgorganisationen skal deltage i foreby,
sundhed sige risici, herunder voldsrisiko. Den skal de
voldsepisoder og tillgb til voldsepisoder. Den skal radgj
relation til voldsrisikoen, og den skal kontiolleke
Arbejdsmiljgorganisationen s
virksomheden, he
principper for til
der i arbejdsmilj
voldsrisiko.
Hvor der ikke er nogen arbejdsmiljgorganisation, varetages ovennavnte opgaver af
arbejdsgiveren i samarbejde med medarbejderne.

3.4. Reducer risikoen gennem systematisk forebyggelse

3.4.1. Kortlaegning og vurdering af risici
Hvis der er risiko for arbejdsrelateret vold, skal arbejdsgiveren lgbende vurdere risikoen.
Vurderingen foretages fx i forbindelse med arbejdspladsvurderingen og i den daglige

12



planleegning og tilretteleeggelse af arbejdet.

Arbejdsgiveren skal sgrge for, at der udarbejdes en skriftlig arbejdspladsvurdering (APV).

APV-arbejdet omfatter fglgende faser:

« Identifikation og kortleegning af virksomhedens samlede arbejdsmiljg.

Beskrivelse og vurdering af virksomhedens arbejdsmiljgproblemer.

Inddragelse af virksomhedens sygefraveer.

Prioritering af lgsninger pa virksomhedens arbejdsmiljgproblemer og udarbejdelse af en
handlingsplan.

Retningslinjer for opfglgning pa handlingsplanen.

ses som en samlet registrering af arbejdsmiljgforholdene. Hvis

g kortleegningen viser, at der er arbejdsmiljgproblemer, herunder risiko for
den beskrive disse og vurdere, hvordan de kan lgses. Hvis APV-processen
miljgproblemer, som rummer en akut fare for medarbejdernes

d, skal virksomheden umiddelbart trzeffe foranstaltninger, som fjerner
Biden til et acceptabelt niveau. Problemerne bgr ogsd indga i
tkan udarbejdes mere permanente Igsninger. Handlingsplg
af'de konstaterede problemer, i hvilken reekkefglge g
hvem der er ansvarlig for, at det sker.

ingslinjer for, hvordan vir heden vil fQi * ‘
heraf fremgd, hvem der ha
Det skal ogsa fremgg,

elsfunktionzerer, politibetjente, suT

, specialpadagoger og lerere.

Pet € iverens pligt at vurdere, om der er risiko for
arbejdstT®®®pa grund af forhold i medarbejderens arbejdg
en risiko, skal arbejdsgiveren ikke ga indien dybere risd
tilfeeldet, hvis arbejdet ikke indebaerentken
Arbejdsgiveren kan bl.a. ba
at der er risiko fopa
Der er medarbej
Det er kendt, at
og at disse med
Der er medarbejdere, der i arbe]dstlden er blevet udsat for trusler om vold uden for
arbejdstiden.

En enkeltstdende episode er ikke ngdvendigvis ensbetydende med, at der er en risiko, som
skal forebygges, men det kan vare et tegn herpa. Fx vil der ikke kunne stilles krav om
forebyggelse af arbejdsrelateret vold uden for arbejdstiden til en butik, der normalt har et
fredeligt og uproblematisk kundeklientel, fordi der har veret en enkeltstadende og helt
ekstraordineer voldsepisode med en ukendt psykisk syg kunde, som efter episoden ikke udggr
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en risiko, fx fordi vedkommende er blevet frihedsbergvet.

3.4.3. Registrering og undersggelse af voldsepisoder
Voldsepisoder i forbindelse med arbejdet betragtes som arbejdsulykker. Det gaelder bade
fysisk og psykisk vold, og bade vold i og uden for arbejdstiden. Trusler og chikane, der kan
relateres til arbejdet og er fremsat digitalt, betragtes ogsa som arbejdsulykker.
Arbejdstilsynet definerer en arbejdsulykke som en pludselig, uventet og skadevoldende
hzandelse i forbindelse med arbejdet, som medfgrer personskade. Arbejdsgiveren har pligt til
at registrere og undersgge ulykker, herunder voldsepisoder, og tillgb hertil, ogsa kaldet
relation til vold forstds en naerved-ulykke som optrak til vold, fx en
nellem en medarbejder og en borger, der ikke munder ud i vold.

nde registreringerne af voldsepisoder i det voldsforebyggende arbejde i

et veere ngdvendigt at registrere:

er antallet af voldsepisoder, og hvilke former for vold der forekommer.
hvor og hvornar voldsepisoder opstar, hvad der skete, fgr episoderne
B8 0g hvordan voldsepisoderne blev handteret.

ASY-systemet til at registrere voldsepisoder. EAS
Arbejdstilsynets elektroniske system til at registj

rhver ygdomme (se afsnit 5.2.3. o meld_else af
Y Forébyggelse, der er et veerktgj -

Plcor
lagbgide handlingsplaner og g "

gtigt at indkredse, hvilke former for vold medg
fysisk eller psykisk vold, eller begge dele, og &
o At vuri®®isikoen for vold

e Nar der er risiko for vold, skal arbejdsgiveren lgbendg
arbejdsrelaterede voldsepisodener.De
situationer, hvor der e
om der er gg
i vurderi
forekomy

arbejds g g er seerlig 3

kan der indga en konkret vurdering af de borgere, som medarbejderne har kontakt
med.

[ butikker kan der fx forekomme vold og trusler i forbindelse med rgveri, eller hvis kunder
bliver irriterede over, at kgen er for lang. I dggninstitutioner kan der fx forekomme
vold og trusler i forbindelse med, at medarbejderne stiller krav til beboerne om at
indordne sig under sociale spilleregler, eller hvis saerlige begivenheder i beboernes liv
har gjort dem mere sarbare.
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e Vurderingen af risikoen for vold ggr det muligt at malrette forebyggelsen. Samtidig skaber
vurderingen accept og forstdelse for en effektivimgdegaelse af risikoen, fordi det
bliver tydeligt, hvorfor og i hvilke situationer man skal forebygge.

e Jo mere praecist det kan indkredses, hvilke former for arbejdsrelateret vold der
forekommer, og i hvilke situationer volden sker, desto bedre rustet er virksomheden til
at vurdere, hvordan der skal gribes ind.

» Maske kan det veere tilstraekkeligt at benytte sig af konfliktnedtrappende

ationsformer. Hvis truende borgere bruger vaben, kan det vaere ngdvendigt
flre former for beskyttelse eller flugt. Er der tale om mindre alvorlig vold

pg krads fra demente beboere pa et plejehjem, er det vigtigt at kende til,
orekommer, da det kan give vigtig information om, hvad der fagligt skal til
e volden.

Ksom pa at vurdere risikoen for arbejdsrelateret vold mod lgst
fex, fordi de har en mere perifer tilknytning til arbejdspladsg
ﬁ) el'af virksomhedens daglige arbejde med at forebyggg

ogsa veere tilfaeldet for fx elever, studerende og praktikg

M whvor Yere voldsepisoder i og udenf@f arbejdstiden g

pleve
/ ~
-

7@'% »

giveren og arbejdsmiljgg

pnsigtsmeaessig planlaegning af arbej0
flle made, samt at sikre korte ventetider, klar og \n\%
edd il at varetage kontakten. I nogle situationer he
der er fle™®Medarbejdere om at handtere kontakten med k
tilspidsede situationer. Det kan skabe ro og overskud fg
den enkelte medarbejder i stand ti lathandle p A
at der er styr pa situationen. I
ogsa forebygge vald
en borger, hvis d
tilspidsede situa
Ved arbejde me o otig
for eksisterende viden om potentielt udadreagerende eller Voldsomme borgere, fx nar
virksomheden planlaegger vagter. Herudover er det en god idé at overveje, om borgerne kan
inddrages i det forebyggende arbejde, fordi det er vigtigt at forsta baggrunden for, at borgere
handler, som de ggr. Det kan fx forega ved, at medarbejdere som en del af visitationssamtaler
taler med borgerne om, hvordan de tidligere har oplevet eller veret involveret i voldsomme
episoder. Samtalerne kan handle om, hvordan medarbejderne kan vaere med til at forebygge
gentagelser.
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Hvis en medarbejder er sd pavirket af en voldsepisode i eller udenfor arbejdstiden, at arbejds-
og reaktionsevnen er reduceret, kan det betyde, at arbejdet ikke kan udfgres, uden at det vil
medfgre gget fare for vedkommende selv eller omgivelserne. Derfor skal arbejdsgiveren tage
hensyn til medarbejderens psykiske tilstand i planleegningen af arbejdet. Det kan fx vaere
ngdvendigt, at medarbejderen i en periode undgar at have kontakt med visse borgere.
Alenearbejde
Hvis en medarbejder er alene i en arbejdsproces, og dette kan medfgre en szerlig fare for den
pagaeldende, skal arbejdsgiveren planleegge arbejdet, sa den saerlige fare kan imgdegas. Kan
den seerlige fare ikke imgdegds, ma medarbejderen ikke arbejde alene. Et eksempel er
oere, der er kendt for voldelig adfzerd over for personalet, og hvor det kun er
jarbejderne mod vold ved at veere flere medarbejdere til at handtere og
ptationer.
grge for at fastleegge, i hvilke situationer og hvornar det er ngdvendigt,
varetager kontakten med borgere. Arbejdsgiveren skal ogsa sgrge for at
ldsregler der skal tages, nar medarbejderne pa egen hand varetager
XY cre hensigtsmaessigt at have en anden medarbejder klar i neerhed
ten med borgeren foregar, s vedkommende kan tilkaldes,
let.
nudfgre arbejde, der indebaerer en szerlig risiko for e w ]
person, der er over 18 drg2) og (3) /*"’n

18 ar ;'.

p %

¥or vold, skal lokaler pa arbejdspladS®
bindelse kan det veere hensigtsmaessigt:
At'ree e reaktionsmgnstre fra borgere i betragtning
o At hol™®Tsonlige samtaler med borgere i lokaler, hvoy
o Atsikre, at der ikke er lgse genstande som potteplante
bruges som kasteskyts. Lgse genstande.e
adfeerd. 4
e Atoverveje, o
muligt at
med resp

Tekniske hjelpemidler

Hvis der er en seerlig risiko for vold i arbejdstiden, kan det veere ngdvendigt at have tekniske
hjaelpemidler som kalde- og alarmsystemer. For at forebygge en optrapning af en eventuel
voldsepisode er det vigtigt, at medarbejderne kan aktivere udstyret enkelt og diskret. Det er
bl.a. ngdvendigt for taxachauffgrer, at de enkelt og diskret kan sende en alarm til en bemandet
modtagercentral, som kan bestemme, hvor taxachauffgren befinder sig. Det samme kan ogsa
veere ngdvendigt for fx buschauffgrer, vagter og medarbejdere i hjemmeplejen.

I nogle typer job kan det veere ngdvendigt at have personligt sikkerhedsudstyr som fx
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skudsikre veste. Det kan fx geelde politibetjente, vagter og dgrmaend, hvis deres arbejde er
forbundet med en seerlig voldsrisiko.

Ved risiko for rgveri kan det veaere en god idé at have en deponeringsenhed, fx en dropboks,
der ggr det muligt Igbende at deponere penge, sd medarbejdere med kundekontakt ikke har
umiddelbar adgang til stgrre kontantbelgb. Kombineret med synlig skiltning kan det reducere
risikoen for rgveri, da potentielle rgvere vil vide, at der ikke via medarbejderne er mulighed
for at fa adgang til de eftertragtede veerdier.

Flugtveje, oversigtsforhold og skiltning
al sikre, at der er et tilstreekkeligt antal flugtveje, hvor det er ngdvendigt.
for medarbejderne at komme veek fra arbejdspladsen, hvis der er risiko
dvidere veere relevant at overveje, om der er den optimale afskeermning
ne og borgere, fx i form af skranke eller splintfrit glas.

rgveri, kan det virke forebyggende, at der er gode muligheder for at
egdr inde i og uden for arbejdsstedet. [ butikker kan en synlig skiltning
5 asseomrade forebygge risikoen for rgveri. Det kan vare i form 3

»n «

Wsninger om fx “Lav kassebeholdning”, “Pengeskabet kan ik

idSforsin-kel-ses-13s”. En anden forebyggende idé e

kal arbejdsgiveren sgg

pe og handtere dem bedst muligt.
ader, hvor der er en serlig fare, skal arbejdsgij

edd der har faet den ngdvendige instruktion, der
kan fx v2®@ed politiaktioner i uropreegede omrader elle
feengsler, hvis der er en szerlig voldsrisiko.
Hvis der er en seerlig risiko for, at nedarbe idere
sgrge for, at der traeffes de ngd
Arbejdsgiveren h
for arbejdsrelate
Nyansatte har e
begraenset erfa - o g o
Det geelder fx unge, vikarer, elever, studerende og praktikanter. Opleeringen og instruktionen
skal om ngdvendigt gentages regelmaessigt. Instruktionen skal veere opdateret, sa den
imgdegar den aktuelle voldsrisiko.

Kontakt med borgere
Nar medarbejdere har kontakt med borgere, er det af stor betydning, at de har de ngdvendige
kompetencer til at arbejde med borgere.
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Det kan fx vaere ngdvendigt:

o At medarbejderne bliver opleert i at forstd og hdndtere borgernes adfeerd. Nar det geelder
arbejde med borgere, forudseetter det, at medarbejderne kender til borgernes
problemer og aktuelle tilstand.

e At medarbejderne bliver opleert i samtaleteknik, konfliktforebyggelse og
konfliktnedtrappende kommunikation, herunder kropssprogets indflydelse pa
kommunikationen. Kompetencerne kan ogsa udvikles gennem faglig sparring og
supervision.

» At medarbejderne ved, hvordan de i arbejdstiden hurtigt og sikkert tilkalder hjeelp fra

agt eller politi. De skal ogsa vide, hvem der er ansvarlige for fgrstehjeelp, sa

de hjeelp.

pe bliver traenet i at se advarselssignaler fra potentielt udadreagerende eller

orgere.

er er et vigtigt element for at forebygge rgverier i butikker. Det kan
7ordan penge skal handteres, fx lgbende deponering af penge, sa
idekontakt ikke har umiddelbar adgang til stgrre kontantbg
Pﬂ ing aflasning af dgre, fx bagdgre og dgre til lager. Hyj
ano til veerdier, er det vigtigt, at de er instrueret i, at g ]
Oligt og ggre, som rgveren foflanger. ’ w
ler Huvis der i forbindelse g :
form af alarm- og kaldg

kal sgrge for, at der fgres effektivt
*fnsstemmelse med instruktionen, sa risikoen fg
Brbe® rebygges. Arbejdsgiveren skal ogsa sgrge for,
voldsepISO®®T, der opstar i arbejdstiden, handteres i overe
afsnit 4.

3.4.7 Et godt psyKkisk arbej¢

Et godt psykisk ag

borgere med sa

foler sig forstdet a

For at skabe et § - 3

ikke er udsat for arbejdsvilkar, der fgrer til langvarig arbe]dsrelateret stress. Arbejdsgiveren

skal fx sgrge for, at der er en passende arbejdsmangde i forhold til opgavernes sveerhedsgrad

og medarbejdernes viden og feerdigheder.

Langvarig arbejdsrelateret stress mindsker medarbejdernes evne til at leve sig ind i borgeres

situation og gger dermed risikoen for konflikter.

Det er ogsa vigtigt at sgrge for:

e At medarbejderne har gode muligheder for at tale om belastende borgerkontakter, fx i form
af supervision.
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e At medarbejderne har indflydelse pa planlaegningen af eget arbejde.

3.4.8. Foranstaltninger om fgrstehjeelp i arbejdstiden

Hvis der er en seerlig risiko for, at medarbejdere bliver udsat for vold i arbejdstiden, skal
arbejdsgiveren sgrge for, at der er de ngdvendige foranstaltninger om fgrstehjeelp. Om
ngdvendigt skal virksomheden indhente bistand fra szerligt sagkyndige.

Arbejdsgiveren har ikke pligt til at iveerkseette fgrstehjeelp i tilfelde af, at medarbejdere
udseettes for arbejdsrelateret vold uden for arbejdstiden.

Arbejdsgiveren skal sgrge for, at medarbejdere, der under arbejdets udfgrelse har veeret
episode, enten direkte eller som vidner, har adgang til bade fysisk og

p (se afsnit 5.1.1.).

al i de situationer, hvor der er pligt til at treeffe ngdvendige foranstaltninger
ege personer i virksomheden, der skal sta for fgrstehjzaelpen. Disse
ngdvendige oplaering, udggre et tilstraekkeligt antal og rade over

Btihderrettes om indholdet af foranstaltningerne om fgrstehjaelpen
Bogelse af indholdet af foranstaltninger om fgrstehjeelp kag
ste med telefonnumre pa ansvarlige ledere og med
elpen, samt alarmcentral og politi, og haenge den op, 4
lig for alle medarbejdere. g
dé, at de enkelte medarbeijgd
risesituation, og hvilke

t:

og kommunikere pa en konfliktnedtrappendj
anden til undseetning, hvis det er muligt ude
rgveren forlanger ved rgveri.

At
o At gorovee

5. Bearbejdning og opfglgn
Det er vigtigt, at Qp.
det er gaet ud ov
efterfglgende a
voldsepisoden.

[ forhold til de skadelidte kan opfglgning besta af savel akut hjeelp og stgtte som hjzelp og
stgtte pa laengere sigt.

5.1. Umiddelbart efter en voldsepisode
Efter en voldsepisode i arbejdstiden har arbejdsgiveren pligt til at sgrge for, at medarbejdere,
der har vaeret udsat for vold, enten direkte eller som vidner, far fgrstehjeelp (se afsnit 3.4.8).
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Det er en god idé, at medarbejderne ikke lades alene det fgrste dggns tid efter episoden.
Herudover kan det i nogle tilfzelde veere en god idé at gennemfgre en opfaglgende samtale med
de personer, der har vaeret involveret i voldsepisoden, et til tre dggn efter episoden.

Det er vigtigt at veere opmaerksom p3, at der kan veere medarbejdere, der efter en
voldsepisode har sa steerke reaktioner, at de ikke umiddelbart kan genoptage deres arbejde,

herunder szerligt varetage opgaver, der indebarer kontakt med borgere.

stehjzelp ved vold i arbejdstiden

p gives af en hjaelper, der er udpeget til at sta for fgrstehjeelp, til en

vearet udsat for vold i arbejdstiden. Hjeelperen kan vare en person fra
2 ekstern person. Psykisk fgrstehjzelp er ikke terapi eller behandling
p). Psykisk farstehjeelp bestar af handlinger, der viser, at

e overladt til sig selv, og den kan hjaelpe medarbejderen til en fgr
hagelige oplevelser og til, at medarbejderen kan bevare si

d forstehjeelp, er opsggendeg@rdiden skadel ffe ik
endesig til andre med et gnske ox edLl):

, fx ved at skaerme af fq

Ke give urealistiske lgfter, men indgm®
vordan episoden bliver hdndteret pa virkso
Brie e pisoden.

Medarbejdere, der har varet direkte udsat for vold, vil of
indtraf. For at deempe chokeffekte ) @ pisadends

for, at episoden indtraf. Volds
rationelt og som 3
bebrejdes at hav

Nar medarbejd ; 5] g
deres tilstand, fgr de tager hjem. Det er en god idé, at virksomheden afklarer, hvordan de
kommer hjem, og at de ikke er alene, nar de kommer hjem. Hvis medarbejderne er chokerede

eller omtagede, er det vigtigt, at hjeelperen sgrger for, at de bliver kgrt hjem.
Inden medarbejderne tager hjem, kan virksomheden desuden overveje, om den skal indga

aftaler med medarbejderne om forlgbet for de kommende dage og uger fx med hensyn til
sygemelding og laegebesgg.
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Det kan veere gavnligt, at skadelidte far udleveret skriftligt informationsmateriale om
forventelige reaktioner og om, hvilke reaktioner der kan give anledning til at kontakte egen
laege, psykolog eller en krisestgtteenhed, fx psykiatrisk skadestue. Det kan desuden vaere en
god idé at orientere kolleger om episoden og forventelige reaktioner.

5.1.2. Opfelgende samtale efter voldsepisoder

Det kan veere en god idé at gennemfgre en opfglgende samtale med de medarbejdere, der har
vaeret involveret i en voldsepisode, hvis episoden har veeret voldsom. Den type samtale kaldes
ebriefing. Alle involverede bgr medvirke i samtalen, ogsa eventuelle kolleger,
er til eller har fulgt episoden via telefon eller pd anden vis. Der bgr dog

L5 personer i samtalen. Det er vigtigt, at alle deltagerne kender og har tillid

4

ek pbraktisk-teknisk karakter og af en mere stgttende karakter. Ved
HCTIEC arbejderne, der har oplevet voldsepisoden, om deres oplevelse

per medarbejderne hinanden med at rekonstruere episodeg
nme for praktisk gennemgang af heendelsen. . q

g og evaluering af haendelsgiined henblik pg fFem tidie 1

arb ey
& den enkeltes indtryk, folels ordle it
muliee kommende reaktiong . W

rbejdere, der har brug for at blive IT¢
an forventes at modvirke PTSD. Det er derfor y
Buppe andre handlinger efter en szerligt voldsom vg
samtale e sammenholdet og give mulighed for at sae

Hvis virksomheden har valgtat ge nnemfgLe dens
det afggrende, at samtalen fir
Det er vigtigt, at me
uvirkelighed ind¢
voldsepisoden. E
bearbejde episa
Det er vigtigt, at samtalen ledes af en person, der har gennemgaet en serlig treening.

5.2. Pa lengere sigt
Den senere opfglgning pa en voldsepisode kan i forhold til de skadelidte omfatte psykologisk
krisehjeelp (se afsnit 5.2.1) og kontakt med den sygemeldte (se afsnit 5.2.2).

[ forhold til de skadelidte er det vigtigt at veere opmaerksom p3, at eftervirkningerne af en
alvorlig voldsepisode eller flere mindre alvorlige voldsepisoder kan strakke sig over dage,
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maneder og i veerste fald flere ar. Et godt rad er derfor, at virksomheden bevarer fokus p3, at
medarbejdere kan have brug for hjeelp leenge efter, at voldsepisoderne har fundet sted. Lav fx
en plan for opfglgning pa medarbejdernes tilstand og trivsel. En del af planen kan besta i, at
medarbejderne far mulighed for at deltage i psykologisk krisehjzelp. Planen kan ogsa omfatte
opfglgning i form af mgder og lgbende stgtte og kontakt. Medarbejderne kan have brug for
praktisk stgtte og aflastning i forhold til arbejdsopgaver. Ved sygemelding pa grund af
voldsepisoder kan den lgbende kontakt til medarbejderne omfatte samtaler om at vende
tilbage til arbejdet.

poere sigt omfatter ogsa anmeldelser, hvoraf nogle er lovpligtige (se afsnit
e af voldsepisoden med henblik pa at evaluere forebyggelsen (se afsnit

isehjaelp

il at bearbejde oplevelserne kan for nogle medarbejdere medvirke g

fesoven pé en voldsepisode og lettere undgar varige kriserg

elp for medarbejdere, at virksomheden tilbyder profg

aheden er ikke forpligtet til det. @nsker virksomhed gt % :
| ]

jaelp en fordel, hvis virksomhedéh pa forhdnd /""9'5
amfilbyder psykologisk krisehj ORL

t N N
der er behov for krisehj kot ™

aftalt, hvordan denne kontakt skal'1®
t til den sygemeldte, hvordan der tages konta
Arstons hvor hyppigt der herefter tages kontakt.

Veer opmeerksom p3, at arbejdsgiveren efter sygedagpes
samtale med en sygemeldt medarbejdemefierd

*

Formalet med kon

e At skabe mulig
forblive o b
fastholdelsesplan, som beskriver, hvordan arbejdspladsen og den sygemeldte kan
tilpasse arbejdet, sa det passer til, hvad medarbejderen kan overkomme. Det kan fx
aftales i planen, at medarbejderen genoptager arbejdet delvist, eller at medarbejderen
starter med andre, mindre kreevende arbejdsopgaver.

o At skabe muligheder for, at den sygemeldte kan komme tilbage til arbejdet sa hurtigt som
muligt. Den sygemeldte kan have brug for hjzelp til at komme tilbage pa en god og
hensigtsmaessig made, og arbejdsgiveren kan have fordel af, at medarbejderen
hurtigere kommer tilbage til arbejdet.
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Der findes mere information om 4-ugerssamtalen og fastholdelsesplanen pa
Arbejdsmarkedsstyrelsens hjemmeside www.star.dk.

5.2.3. Anmeldelser

Arbejdsgiveren skal anmelde arbejdsrelaterede voldsepisoder, der medfgrer fraveer ud over
den dag, hvor de indtraf, til Arbejdstilsynet. Det ggres enten via EASY, som er Arbejdstilsynets
og Arbejdsskadestyrelsens elektroniske system til at registrere og anmelde arbejdsulykker og
erhvervssygdomme, eller via www.virk.dk, som er virksomhedernes samlede digitale indgang
til det offentlige. Anmeldelsen til Arbejdstilsynet skal ske hurtigst muligt og senest ni dage
sdag. Veer opmeerksom p3, at eventuelt fraveer kan opsta senere end den
fandt sted. I modsaetning til arbejdsulykker har arbejdsgiveren ikke pligt
hvervssygdom. Det er laeger og tandlaeger, som har pligt til at anmelde

a anmeldes til Arbejdsskadestyrelsen via EASY eller www.virk.dk, da
Ve krav pa erstatning. Der gaelder szerlige regler for arbejdsgivereq
lykker, herunder voldsepisoder, til Arbejdsskadestyrelsen

o@d idé at virksomheden aftaler, hvornar en voldsepisgi :

H1d%e e finder sted uden for arbej@i§tiden, er den si¥deli %
nmeldelse til politiet. En a er hef faet

epigode uden for arbejdstid i

snit 3.4.3 skal arbejdsgiveren efter y
Boden undersgges, herunder at forebyggelsesig \& )

e ErindS% for at reducere voldsepisoder tilstraekkelig
hvordan undgar man voldsepisoder i fremtidenZ
e Handterede ledelsen og medarb erne-den
hdndterede man volds
stgttede
e Var den vejled
voldsepig
Hvis arbejdsgiv o ) gaog . ]
ikke var tilstraekkelig fgrstehjeelp efter en voldsepisode, skal arbejdsgiveren revidere den
forebyggende indsats samt eventuelt APV-handlingsplanen. Hvis der Igbende forekommer
mindre alvorlige voldsepisoder, er det vigtigt, at arbejdsgiveren med jeevne mellemrum
vurderer, om forebyggelsen er tilstreekkelig, herunder instruktion og opleaering af
medarbejdere.
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6. Mere information

6.1. Arbejdstilsynet
Pa Arbejdstilsynets hjemmeside www.at.dk kan man finde et redskab til analyse af
arbejdsulykker.

6.2. Branchearbejdsmiljgradene

Pa www.bar-web.dk findes relevant materiale for brancherne. Materialet er udarbejdet

af branchearbejdsmiljgradene. Branchearbejdsmiljgradene kortleegger de enkelte branchers
iligproblemer og hjaelper virksomhederne med at lgse dem ved bl.a. at

tion, temamgder, uddannelse og foresla forskning.

pgscenter SUS

er SUS (www.sus.dk) arbejder bl.a. med at formidle viden om

ering af vold, trusler og mobning i kommuner og regioner. Det sker

RO ferencer, undervisningsforlgb og skriftlige materialer som magasi

thjemmesider. SUS har ogsa produceret flere DVD-film og

skema / ‘bejdspladstjek, der er et dokumentations- og udvi
rende arbejde mod vold. Endelig hjeelper SUS med atge 1e

o1 fler forekommer vold, se w 'oldsomudt OIrn ﬂ

aptive Rad

s parter har pa europeisk plan i 208 o
old og mobning pa arbejdspladsen. Som fglge
Danime et aftaler om trivsel og sundhed for statsansz
kommu glge aftalerne er de lokale medindflydelses- g
samarbejdsudvalg bl.a. forpligtet til at udarbejde retning
indsats for at identificere, forebygge ogihéndtene
tilknytning til udfgrelsen af a
opgave at revidege.
effektive bade i fi
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Handbog om psykisk arbejdsmiljg
3. udgave - december 2004 Elektronisk version 2010

Forord

Folketinget gav i maj 1996 bred tilslutning til handlingsprogrammet for et rent arbejdsmiljg
ar 2005, der opstiller de overordnede mal for den forebyggende arbejdsmiljgindsats og
hermed udggr en fzelles ramme for alle arbejdsmiljgaktgrers indsats i de kommende ar. Et af
doauaiaidagae mal i handlingsprogrammet er en fremadrettet vision om at reducere eller
dsskader pad grund af psykosociale risikofaktorer i arbejdsmiljget.

darbejdet af Arbejdstilsynet i forbindelse med en landsdeekkende
om psykisk arbejdsmiljg. Hindbogen er teenkt som et opslagsveerk, fgrst
1er, der i praksis arbejder med psykisk arbejdsmiljg pa

mtiden rettes mere fokus pa det psykiske arbejdsmiljg
Indersggelser, at en meget stor del af Ignmodtagery
d af deres arbejde og derfor gnsker at mindskgge
er®T en tendens til, at det i for se Sammen -"A-/; )|
dent 0, hvordan man bliver pa t, 5

ler mange forandringer pa de danske arbejdsp
@ndre . som fglge af nye politiske og gkonomiske pg
arbejdspladser bl.a. pavirkes af international konkurrenceg
organisationstilpasninger er hyppige, ligesom antalle
stigende i de seneste ti ar. Bade p 0g

til, hvordan medarbejderne f
handler kravene
nyt, engagere sig

Etgodtpsykis arpe]a RIS SATasSy gricuctl 1071, d cadroejderne mvestercr ac
forngdne engagement og lever op til de eendrede krav i arbejdet. Det er sdledes en fordel for
virksomheden, hvis arbejdsgiveren skarper sin bevidsthed om, hvilke elementer der udggr et
godt psykisk arbejdsmiljg.

Ogsa samfundet har en interesse i at minimere de samfundsmaessige omkostninger, der fglger
af darligt psykisk arbejdsmiljg. Der er fx tale om behandlingsudgifter og udgifter til
overfgrselsindkomster til mennesker, som udstgdes fra arbejdsmarkedet.
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Alligevel er psykisk arbejdsmiljg ofte det sidste emne, der fokuseres pd, ndr virksomhederne
vurderer deres arbejdsmiljg. En forklaring kan veere, at der i virksomheden mangler viden
om, hvad psykisk arbejdsmiljg er. Denne handbog skal veere med til at give leeseren en
forstdelse af elementerne i det psykiske arbejdsmiljg.

Sundhedsskadelige livsstilsfaktorer som fx rygning, alkoholmisbrug, usunde kostvaner og
manglende motion kan vaere symptomer pa et psykisk belastende arbejdsmiljg, men er ikke
beskrevet i handbogen. Livsstilsfaktorerne kan i sig selv veere sundhedsmeessige risici eller
gge risikoen for psykiske og psykosomatiske problemer hos den enkelte.

apitel kan laeseren fa et hurtigt overblik over kapitlets pointer. Desuden er

ngsliste fgrst i bogen.

8 f til hgring hos Psykologisk Institut i Arhus, Arbejdsmedicinsk Klinik i

d sk nstituttet og hos BST-Center Fyn. Hgringerne har givet megen
Rtk som i vidt omfang er indarbejdet.

;' fagudtryk, som kan gi

) \ll :
ydet bruges om samspillet mellem p \_

psykKisk belastning er arsag til, at et mennes /ik]@
Deste hmme. \

Psykofysiologisk: Ordet bruges om forholdet mellem ople
endringer i fx blodtryk, hjertefrekvens;mi

-
s -

Ambivalent: Ordegk
keerlighed over fg¢
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PsyKkisk arbejdsmiljg
Psykisk arbejdsmiljg deekker over en lang reekke forhold pa arbejdspladsen, bl.a. arbejdets
organisering og indhold samt forholdet mellem kolleger og mellem ledelse og medarbejdere.

Det psykiske arbejdsmiljg har betydning for medarbejderens psykiske og fysiske helbred,
selvopfattelse og sociale liv.

Arbejdspladsens psykiske arbejdsmiljg kan vurderes ud fra medarbejdernes

o risici for belastninger i arbejdet

ingsmuligheder i arbejdet.

er medarbejderens psyke positivt eller negativt, afggres af balancen

til medarbejderen
_ arbejderen rader over.
egg ejde spiller en vigtig rolle for, hvor sundhedsskadeligt eller -

bl

ejdsmiljo
Kker over en lang raekke forhold pa arbejdspladsen,

Peknologiske betingelser, ag€jdets 1ndhold of d

Det geelder ogsa samspille ol e

. De naevnte forhold hag

v

or belastning af medarbe]deren e
B negative eller ugnskede reaktioner hos meds
Pet K4 ress, darligt mentalt helbred, psykosomatis
arbejdspreesen.

Pa den anden side kan arbejdspla dsens |
der er for at udvikle medarbejc
medarbejderen sg
sigi det hele tage
effektivitet, fleks €
forskellige forfa - i
bidrager til medarbejderens personllge og faghge udvikling. Men der mangler
forskningsmaessig viden om, hvilke pracise pavirkningsniveauer der er optimale. Fx mangler
der praecis viden om, hvor meget indflydelse det er sundt at have pa eget arbejde. Bade for
meget og for lidt indflydelse kan veaere belastende.
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Psykologiske krav og medarbejderens ressourcer

For at kunne trives i arbejdet, skal medarbejderen stimuleres psykisk i en passende grad.
Medarbejderen skal stilles over for arbejdsopgaver, det kraever en vis portion energi at
udfgre. Medarbejdere kan imidlertid have forskellige forudseetninger (ressourcer) for at lgse
de arbejdsopgaver, der stilles. Derfor varierer det fra person til person, hvilke krav der udggr
en passende psykisk stimulering.

an de psykosociale forhold pavirker medarbejderen, herunder hvilken form

er sundhedmeessigt optimal, afggres af balancen mellem

L krav til medarbejderen

darbejderen rader over af personlig, faglig, arbejdsorganisatorisk, social
art.

rav kan bade handle om arbejdets maengde og indhold. Det kan fx veere

PRED s opmearksomhed, koncentration, viden, erfaring, hukommelse, g

Byk, teenke (eventuelt i nye baner) og til at h&ndtere fglelse

old eller saerlige haendelser som fx vold. Det kan ogsg

tion, ansvarlighed, disciplin og arbejdsmoral. - ‘
_ /:.-§,
£ ‘.\\

% derens ressourcer kan veerg
pgial eller teknologisk artd

ance mellem det, som medarbejderen skal (kg

an ), er hans arbejdsmiljg psykisk belastende. Q
og trygt M@ dsmiljg. Og et arbejdsmiljg med krav, der ind
medarbejderens praestationsevne, giver mulighed for e

~ -
-

For store krav  Hvis kravene
risiko for at udvi
kan forstyrre kra
vedvarende har
uklare og mod
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For sma krav Vedvarende lave krav og fa stimulerende indtryk kan ogsa belaste
medarbejderen psykisk. Vedvarende lave krav ggr medarbejderen passiv og kan betyde, at
hans evner og selvtillid forfalder. For at modvirke bade underbelastning og overbelastning, og
for at sikre udviklingsmuligheder i jobbet, skal medarbejderen jeevnligt have klart
formulerede udfordringer, der ligger i overkanten af hans kvalifikationer. Samtidig skal
medarbejderen have indflydelse pa, hvordan arbejdet tilrettelzegges. Medarbejderen skal ogsa
have de ngdvendige ressourcer stillet til radighed, og han skal have tydelig feedback pa sin
arbejdsindsats fra ledelse eller kolleger.

p af arbejdet bgr der tages hensyn til, at en arbejdsopgave kan blive rutine
selv om opgaven maske fgr har vaeret en udfordring. Situationen kan veere
ke laengere stimulerer og aktiverer medarbejderens psykiske ressourcer.

sd have sveert ved at fastholde sin opmaerksomhed og koncentration om

IS adsen kan tage hgjde for problemet ved at sikre en systematisk
Fens opgaver. Kravene bgr dog ikke vedvarende overstige
‘-)y essourcer.

e tid indebzere for hgje og for lave krav til medarbe] g
aget arbejde (se kapitlet omBGA og monot
stilles der typisk hgje kra
egalger, men lave krav til hag

det om udbraendthed), hvor malene T8
jemmehjeelperen gjort sit arbejde godt nok?
'Sy KO av og indflydelse pa eget arbejde
Omfatte®®Mternational forskning har vist, at medarbejdsg
afggrende for, hvor sundhedsskadeligt eller sundhedsfge
og ensidige arbejdsopgavermed stortanbeidspie
for at regulere arbejdspresset|
helbredsskader (sé

Derimod kan et
medarbejdere
holde pauser, nar traetheden melder sig (se kapitlet om det udVIklende arbejde). De skadelige
virkninger af et stort arbejdspres mindskes ogsa, hvis medarbejderen har indflydelse pa valg
af arbejdsmetoder, hjeelpemidler og arbejdets kvalitet.

29



Krav-indflydelse Forskere refererer ofte til krav-indflydelse-modellen, der illustrerer
sammenhaengen mellem krav og indflydelse i forskellige jobtyper.

“Passive job” indebzerer meget lidt indflydelse pa eget arbejde og meget lave psykologiske og
fysiske krav til medarbejderen.

“Lette job” indebzerer en hgj grad af indflydelse pa eget arbejde. De psykologiske og fysiske
krav til medarbejderen er dog sa f3, at han ikke gennemgar en personlig og faglig udvikling i
jobbet.

rer hgje krav til medarbejderen, uden at det er sundhedsskadeligt. Det
ejderen i “aktive job” har en vis indflydelse pa eget arbejde og derfor kan

Indflydelse pa egetAﬂrbejde @get udvikling

A -
Haj

Lefte. job Aktive job

Paszive job Stressende job

Law

L W Arbajdekraw

Lave Haje
@ get belastning

Karasek, R. & Theorel, T.: Healthy Work, 1990.

Vitaminmodellen

Tabellen pa side 12 er inspireret af Peter Warrs sakaldte vitaminmodel. Tabellen viser en
reekke forhold, som forskere mener er vigtige at inddrage i vurderingen af, om det psykiske
arbejdsmiljg er optimalt eller belastende. I litteraturen er de forskellige opregninger af
psykosociale faktorer ofte baseret pa forfatteres egne erfaringer og studier. Det geelder ogsa
for Peter Warrs model. Modellen viser, at visse arbejdsmiljgforhold er vaesentlige for det
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psykiske helbred, men at nogle af forholdene kan vare skadelige for medarbejderen i for
store maengder. Samme princip geelder for kroppens tilfgrsel af vitaminer, hvilket forklarer
navnet pa Peter Warrs vitaminmodel: Nogle vitaminer er ngdvendige og samtidig sunde i
ubegreensede meengder, mens andre vitaminer er ngdvendige, men kan virke
sundhedsskadelige i for store maengder.

Nar det psykiske arbejdsmiljg skal forbedres, skal man altsa veere sarlig opmaerksom p3a, om
de naevnte arbejdsmiljgforhold er til stede i tilstraekkeligt, men ikke for stort omfang. Der
mangler dog viden om, hvilke grader af de enkelte pavirkninger der er optimale. Fx ved man
indflydelse det er sundest for medarbejderen at have. Man ved heller ikke,

l kan kompensere for mangler pa andre omrader. Kan fx optimal social
elp og respekt fra ledelse og kolleger - kompensere for et arbejde med fa

e indflydelse?

rbejdsmiljgforhold, der ifglge vitaminmodellen er ngdvendige for et
ele fx mulighed for indflydelse pa eget arbejde, mulighed for at bryg
bmal i arbejdet, variation, mulighed for social kontakt, veergs
/S "‘f erhed.

idsT old kan dog vere skadeligéFhvis de_ optraeg i fo q
/itaminerne A og D kan veere d _beil R

ive, kan altsa blive til

afbryder medarbejderen i hans arDt

Perl fx uskadeligt, nar man udsaettes for selv stogy
fysisk siR ed, ngjagtig som vitaminerne C og E er uskad
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Pavirkninger, der er centrale for det psykiske arbejdsmiljg

Optimale forhold Belastende forhold
Krav Krav
Klare mal og krav Uklare mal og krav
Udfordrende krav Sma krav
Modstridende krav
Meget hgje og uoverskuelige krav
Udviklingsmuligheder Udviklingsmuligheder

Feaerdigheder og viden bruges og
udvikles med jeevne mellemrum

Tab af viden og talent

Blokering af ferdighedsudvikling
For store krav til nye feerdigheder
og viden

Arbejdets tilrettelaeggelse
Variation i opgaver og bevaegelser
Helhed og sammenheeng i
opgaverne

Klarhed i arbejdsrollen.
Overensstemmelse mellem egne
og andres forventninger

Tydelig feedback pa
arbejdsresultater

Oplevelse af tilfredshed med
malopnaelse

Indflydelse pa mal,
arbejdsfordeling, tilretteleeggelse
og valg af arbejdsmetoder

Arbejdsopgaver fuldfgres

Arbejdets tilrettelaeggelse
Ensidige opgaver og bevagelser
Opsplittede opgaver, der ikke
haenger sammen

For meget klarhed og snaeverhed i
arbejdsrollen

Usikkerhed i arbejdsrollen
Rollekonflikt

Manglende eller modsigelsesfyldt
feedback pa arbejdsresultater
Manglende oplysninger om
fremtidsudsigter og -planer

Manglende indflydelse
For stort og belastende ansvar

Uafsluttede og udflydende opgaver

Samarbejde

Tydelig og omsorgsfuld ledelse
Relevant hjaelp

Statte til selvvaerd Veerdseettelse
og anerkendelse fra andre i
arbejdet

Medlem af en veerdsat gruppe

Social kontakt/stgtte og tydeligt

Samarbejde

Utydelig og "uretfeerdig” ledelse
Manglende stgtte fra ledelsen
Manglende vaerdseettelse og
anerkendelse fra andre i arbejdet
Nedvurdering fra én eller flere
kolleger

Alene om opgaver/stor afstand fra
andre
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gruppetilhgrsforhold

Sammenhold i gruppen
Abenhed over for andre grupper
Tydelig og vigtig gruppeopgave

Manglende uformel kontakt

Udelukkelse fra gruppen

For mange og/eller skiftende
kontakter

Splittelse og alliancer inden for
gruppen

Usikre eller modstridende normer
inden for gruppen

Lukkethed og stereotype
fordomme over for andre grupper
Udflydende greenser til andre

grupper
Uklare samarbejdsrelationer

Vardsattelse

Oplevet betydning af opgaven for
andre og for organisationen som
helhed

Sammenhang mellem indsats og
resultat

Vaerdsattelse

Uklarhed om opgavens mening
Manglende viden om, hvordan ens
indsats bidrager til andres arbejde
og velbefindende i

Fysisk arbejdsmiljg
Fysisk sikkerhed

stress

an ikR

Arbejdsbetinget s
e Mindske meda
¢ hensigtsi

e (ge risikoen fOT, at medarvejdere

bt stress opstar typisk, fordi medarbejderen sti
ssourcer til at opfylde.

Arbejdsbetinget stress kan vise sig ved forskellige be
Reaktionerne kan veere psykiske, kre

Fysisk arbejdsmiljg

Usikkerhed om fysiske og kemiske
pavirkninger
Ulykkesrisiko

-----

OVEISET VIgUZE TII0 OTET €llI€

e Haemme ny indleering og skabe en negativ indleeringsspiral hos medarbejeren.
Arbejdsbetinget stress kan forebygges ved at organisere arbejdet, sa der skabes bedre balance
mellem arbejdskrav og medarbejderens ressourcer.
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Hvad er arbejdsbetinget stress

Arbejdsbetinget stress er en fglelsesmaessig og psykofysiologisk reaktion. Arbejdsbetinget
stress opstar typisk, fordi medarbejderen stilles over for krav i arbejdet, som han ikke har
ressourcer til at opfylde. Hvis medarbejderen samtidig har ringe muligheder for at pavirke
kravene, gges hans risiko for stress yderligere.

Den manglende harmoni bestdr i, at de samlede krav til medarbejderen ikke star mal med
hans ressourcer. Medarbejderen har madske ikke mulighed for at eendre pa arten og omfanget
pangler stgtte og hjeelp fra kolleger eller overordnede i sine forsgg pa at
amtidig kan medarbejderen veere nervgs for, at det far ubehagelige

s han ikke kan leve op til de krav, der stilles.

medarbejderen ved forskellige belastningsreaktioner. Reaktionerne
)pslige eller adfszerdsmaessige.

freaktioner bestar typisk i, at medarbejderen bliver anspzeg
. ‘*ﬂ L over for arbejdet, far sgvnvanskeligheder, fgler sig d
e @svkiske reaktioner fgre til mere vedvarende fglelses s

rol. og opslige reak
ole Over tid kK

iler som fx alkohol, kaffe, nikotin og

Btre dske medarbejderens evne til at udfgre arbejg
hensigts®8Sig made. Stress kan ogsa gge risikoen for, at
informationer eller begar fejl. Vedvarende stress haemug
indleeringsspiral hos medarbejderen Angst.de
betyde, at medarbejderen ik}
derfor ikke gribe gh

Forebyggelse a

Stress kan forebygges ved at rette indsatsen mod:
e Pavirkningen

e Reaktionen

e Bade pavirkningen og reaktionen.
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Andringer af pdavirkningen
Stress hos medarbejderen kan forebygges ved at organisere arbejdet anderledes med det
formal at skabe bedre balance mellem de krav, der stilles til medarbejderen, og de ressourcer,
han rader over (se kapitlet om psykisk arbejdsmiljg). Det kan fx ske ved:
 Prioritering af arbejdsopgaverne: Opstilling af realistiske og klare malsaetninger for
arbejdet samt preaecisering af ansvarsfordelingen
e Opkvalificering af medarbejderen gennem efteruddannelse, supervision mv.
 Jobudvidelse, hvor medarbejderens opgaver bliver udvidet med fx reparations- og
fejlfindingsopgaver
or medarbejderens opgaver bliver udvidet med fx planleegnings- og
pver
styrende grupper, hvor gruppen far feelles opgaver og selv fordeler dem

1St sig, at iseer jobberigelse og etablering af selvstyr
rtilat forebygge stress. Men det kraever, at ledelse g
anke. Det er iseer vigtigt at yéere opm$rkso ’
gdne ressourcer til at udfg
e nye arbejdsopgaver g

Y Cl

ere en god idé at starte organisatio
selv gnsker aendringer.

Resulf? Jobberigelse og selvstyrende grupper giver
medarbejderne far:
 Stgrre indflydelse pa egetarbejde
e Stgrre variation i arbejde
e Mere helhedspree
e Stgrre ansvar i
e Bedre mulighg
e Mulighed for
Selvstyrende grupper kan dog virke psyklsk belastende pa medarbejderen. Fx kan kollektive
aflgnninger betyde, at kolleger i hgjere grad kontrollerer hinandens arbejdsindsatser.
Desuden kan sygefraver give medarbejderen darlig samvittighed, hvis resten af gruppen skal
kompensere for hans fraveer ved at arbejde hurtigere.

Det, som har sezerlig stor betydning i forebyggelsen af stress, er medarbejderens mulighed for:
 Indflydelse pa eget arbejde
 Social og faglig stgtte til at handtere de samlede krav.
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Indflydelse Indflydelse pa eget arbejde omfatter medarbejderens mulighed for at pavirke,
hvad han skal ggre, samt hvornar og hvordan det skal ggres, hvem han skal samarbejde med i
forbindelse med opgavelgsningen, og mulighed for at tilvejebringe de ressourcer, der er
ngdvendige for at lgse den enkelte arbejdsopgave. Medarbejderen kan bl.a. bruge indflydelsen
til direkte pavirkning af arbejdskravene og -betingelserne, herunder hvordan kravene skal
opfyldes. Fx kan medarbejderen maske undga en stressende stgjkilde ved at flytte arbejdssted
eller afbryde stgjkilden. Eller medarbejderen kan fa indflydelse pa, hvornar en konkret -
eventuelt kraevende - opgave skal udfgres. Sidstnaevnte kan give en mere afslappet tilgang til
sopgaver.

darbejderens sociale og faglige stgtte i arbejdet er vigtig for forebyggelse af
og faglig stgtte er de muligheder, som medarbejderen har for at fa

back og direkte hjzelp fra ledelse og kolleger. Social og faglig stgtte kan
lerens mulighed for at blive bekreeftet i sine handlinger og

reaktionen handteres pa
af krav og problemer pd arbejdspladsen har be i
Stress kan derfor reducere ismedarbejdgi€n a
bnen. Man skelner mellem and efre
et — bevidst eller ubevig

eaktioner forhindre, at der ggres n0®

Ovelse

Der findes en reekke gvelser, som kan lette medarbejdes

kan bl.a. leeres pa kurser oghar til fone

o atlette de fplelsesmaessige

e at udvikle merer

mulighedgé

urealistis

konflikte o

e at @ndre nogle af de handlemader, man ofte har i stressede situationer, fx overdrevent
irriteret handlemade. Eller at leere at traekke pa kolleger, der kan hjzlpe, stgtte osv.
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Resultater

@velserne kan give medarbejderen bedre muligheder for at udnytte sin indflydelse pa eget
arbejde, hvorved stresstilstanden kan reduceres. De langsigtede effekter af gvelserne vil dog
nok vaere begraensede, hvis ikke ledelsen samtidig forsgger at skabe harmoni mellem krav og
ressourcer i medarbejderens daglige arbejde.

@velserne er givetvis mest brugbare for medarbejdere, der oplever hgje krav og samtidig har
gode muligheder for at pavirke kravene og de betingelser, kravene skal opfyldes under.
@velserne kan muligvis ogsa have en mindre, men positiv effekt blandt medarbejdere, der
rav, som ikke kan eendres, fx redningsmandskab.

seerlig tilbagetraekningsreaktion, der kan fglge af langvarig belastning ved
er. Tilstanden udvikles, fordi medarbejderen over en leengere periode
gt uden at have tilstraekkelige ressourcer eller indflydelse til at

N0s ansatte med patient- eller klientkontakt. Men tilstag
om har megen kontakt med mennesker i deres arbej

% sammensat fglelsesmaessig
natelse, hvor medarbejdere

dvikler sig langsomt - ofte sker det over flere 3 \

Jo leenge™™ M medarbejder er henne i udbreendthedsforlgh
genskabe hans engagement.

Arbejdspladsen bgr spille en al
medarbejders enga

til medarbejdere
pa arbejdsplads
bearbejde fglels

37



Hvad er udbrzaendthed

Udbreendthed er en seerlig tilbagetreekningsreaktion, der fglger af fglelsesmaessige dilemmaer
i arbejdet. Tilstanden udvikles, fordi medarbejderen over en leengere periode belastes
folelsesmaessigt uden at have tilstreekkelige ressourcer eller indflydelse til at hdndtere
belastningerne.

Blandt forskere og arbejdsmiljgprofessionelle findes forskellige opfattelser af, hvad
udbreendthed mere preecist deekker over. Begrebet udbraendthed bruges oftest i forbindelse
med belastninger i arbejdet med andre mennesker. Den mest brugte definition stammer fra
pa Maslach, der knytter udbreendthed direkte til arbejdet med mennesker.
dbreendthed som en sammensat fglelsesmaessig tilstand, der viser sig

dmattelse, hvor medarbejderen fx ikke orker at forholde sig til andre
oblemer

ldninger og fglelser over for de mennesker, man skal hjzelpe

#rd og arbejdsevne, herunder oplevelse af, at man er blevet darligeregs

dthed er her en reaktion p3, at medarbejderen efterk

g Ve “ligt eller umuligt at lgse kljefiters, patienterg fMer
% ager til udbraendthed hand > Yoo

ydelse og ressourcer. @

pm jobbet gger iskoen for udbraen®

Arbes ejer sig dels om arbejdspladsens/ledelsens ng
dels om TM®®®rbejderens egne mal og krav til arbejdet. Typ
til medarbejderen og de ydelser, der tilbydes.

-

Indflydelse Indflydelse pa
deltager i tilrettelee
arbejdstempoet,
instans - indflyd

Ressourcer Ressourcer kan veere medarbejderens personlige og faglige evner, fx seerlig
viden om og erfaring med arbejdet. Der kan ogsa vaere tale om samarbejdsmaessige
ressourcer, fx gensidig stgtte, hjeelp og respekt fra kolleger og ledelse, feelles prioritering af
arbejdsopgaver og jeevnlig, konstruktiv feedback. Samarbejdsmaessige ressourcer kan bl.a.
opnas gennem kollegial eller ekstern supervision.
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Forlgbet Flere forskere, bl.a. Cherniss og Hallsten, har lagt veegt p3, at der findes flere
stadier af udbreendthed. Udbraendthed udvikler sig langsomt hos en medarbejder - ofte sker
det over flere ar. I forlgbet kan medarbejderen gennemga forskellige stadier, hvor nogle kan
have karakter af krise. Forlgbet kan beskrives som i modellen pa naeste side.

Engagement [ starten af forlgbet er medarbejderen praeget af engagement og anser sit
arbejde for at veere meningsfuldt. Med meningsfuldt menes der, at medarbejderen gennem en
iheerdig indsats opnar betydningsfulde resultater gennem arbejdet, og at han opnar en vis
anerkendelse og respekt fra ledelse og kolleger.

dbraendthedsforlgbet udsattes medarbejderen for oplevelser i det daglige
drer hans engagement. Det er maske svaerere at nd de resultater, han havde
eren kan opleve det, som om de gode resultater af arbejdet - fx

ienter — udebliver eller forsvinder fra hans omgivelser, mens de darlige
sgger ham. Tidspresset og de falelsesmaessige belastninger er maske

Engagem ant

Y

Twivl/am bivalans

« Parsonlig om orientering / If
i ——

s Justering af mél og jobkrav Frustration

Y

Meningslgshead og

tilbagetreekning
[]

¥
Apati og kynisme

« Tilf@rsal af ressourcer

Kilde: Lettere tilpasset efter Hallsten, L., 1988.
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Frustration Andre medarbejdere formar ikke at tilpasse sig og kommer i en tilstand, hvor
de oplever frustration. De fgler sig magteslgse over for at @ndre pa betingelserne, og de fgler
fortsat ikke, at de har udsigt til at opna de resultater i arbejdet, som de engang forventede sig.
Der er tale om et kriseagtigt stadium, hvor medarbejderen fgler sig udmattet og forsgger at
spare pa energien ved at mindske kontakten udadtil og ved at vise tydelige tegn pa
falelsesmaessig tilbagetraekning. Medarbejderen kan udvikle psykosomatiske symptomer og
fole sig mislykket, isoleret, nedstemt og pessimistisk.

Tilbagetraekning Hvis medarbejderen definitivt opgiver hdbet om at na sine mal eller ikke
malene til et mere realistisk niveau, havner han i en tilstand, der er praeget
esignation og depression. Medarbejderens engagement, energi og vitalitet
gan intensiverer sin tilbagetreekningsadfaerd. Medarbejderen sidder fast i
ine ambitioner og de oplevede realiteter.

ens engagement kan i nogle tilfaelde genskabes, hvis ledelse /kolleger
Mikke justeres pa krav eller ressourcer, er der imidlertid risiko for, a
fidet sidste udbraendthedsstadium. Dette stadium er praegg
‘?- udvikler en fglelsesmaessig afstand til arbejdet, da hvg
lam veerdi eller mening. Medarbejderen aendrer altsgi @

- .'§’

g er henne i udbraendthg ol

elbredsmaessige konsekvenser
Udbras an pavirke medarbejderens fysiske tilstand,
Sympto ™€ kan optraede i forskellige kombinationer fra

Symptomer Fysiske symptome
sgvnforstyrrelser, hovedpine

Fglelsesmaessige
udmattelse, vreg

Adferdsmeessige symptomer/konsekvenser: Medarbejderen vil typisk isolere sig fra kolleger
og minimere kontakten til de mennesker, der skal hjeelpes. Klienter omtales i upersonlige og
stadig mere negative vendinger. Medarbejderen reagerer lettere med vredesudbrud, kan
udvise mistenkelighed og paranoia. Han bliver mere lukket, rigid, steedig og ufleksibel.
Desuden vil han ofte blokere for konstruktive @ndringer pa arbejdspladsen.
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Udbrzaendthed kan resultere i jobskifte. Meget tyder ogsa pa en sammenhaeng mellem
udbraendthed og misbrug af fx alkohol, nikotin og medicin samt dalende preestationer i jobbet.
Udbrzaendthed kan saledes gdelaegge medarbejderens evne til at udfgre et arbejde, der handler
om menneskelige problemer. [ sddanne erhverv er medarbejderen nemlig selv “redskabet” i
arbejdet. Medarbejderen skal kunne szette sig ind i og forsta klienternes problemer pa en
professionel made. Hvis medarbejderen er inde i et udbraendthedsforlgb, nedsaettes hans
evne til at kommunikere med klienten. Det sker, fordi han traekker sig fglelsesmaessigt tilbage
og ikke bruger den forngdne energi pa at saette sig i det andet menneskes sted.

pger Den udbreendtes adfeerd er ofte praeget af negative holdninger til

og til livet i det hele taget. Medarbejderen kan fgle kynisme, pessimisme,
e en “defensiv” opfgrsel over for sine medmennesker. Medarbejderen kan
 til at arbejde og fa en fglelse af formindsket personlig effektivitet og

Andringerne i medarbejderens adfeerd kan ses som hans forsvar mod
3SSi es, han udsettes for i dilemmaet mellem at “skulle det hele” og ikke
pegeSSourcer til det.

L

owtilat udvikle sig til et stadium, hvor medarbejderen
Relde og der ikke gribes ind, kan medarbejderen blivggtbe
ulighed for, at medarbejdeéns frustratio ’.(‘ ey

& deren kan gennem hjaelp frg
gpedet bliver tale om en pg

fingelser, som medarbejderen har I0
€ 0og -tempo vaere i overensstemmelse med de K

an ' e en god idé, hvis arbejdspladsen ggr brugey
hvilken e de kan forvente sig af medarbejderne.

Jobrotation Iarbejdet med andre.nénneskers
indfgres en form for jobrotat :
have kontakt medi@

Hvis arbejdet in e,
medarbejdere g Ta o

Pa den made lettes det fglelsesmaessige pres, som kan ligge i klientarbejdet. For at afhjeelpe, at
et eventuelt fglelsesmaessigt pres skal blive til nagende bekymringer for medarbejderen i
fritiden, kan medarbejderen i et tidsrum inden fyraften have arbejdsopgaver af mere
administrativ art.

Det er vigtigt, at medarbejdergruppen indbyrdes og sammen med ledelsen ggr sig nogle
refleksioner om mal og midler og om den daglige praksis pa arbejdspladsen. Man bgr
diskutere spgrgsmal om, hvad man ggr, hvorfor man ggr det osv., sd man sikrer sig
konsekvens og stadig udvikling i arbejdet. Feelles refleksioner er med til at fastholde arbejdet
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som et feelles og ikke et individuelt anliggende. Samtidig sikrer man sig en lgbende
sammenholdning af mal, midler og indflydelse.

Stgtte

Det er vigtigt, at der pa arbejdspladsen findes formelle og uformelle fora, hvor den enkelte
medarbejder kan hente stgtte i sit arbejde, og hvor der er dbenhed om vanskeligheder og
udfordringer. En udbreendt eller udbraendthedstruet medarbejder vil ofte reagere med
tilbagetraekning, og det kan derfor veere ngdvendigt at tilbyde ham stgtte pa en mere offensiv
made, end man ellers ville ggre det. Kollegial eller ekstern supervision kan vaere en stor hjzelp
pde stgttesystemer.

e mellem ledelse og medarbejdere og mellem medarbejdere indbyrdes bgr
ende feedback om arbejdet. Man bgr bl.a. diskutere spgrgsmal om, hvad
hvad der ggres godt, hvad der kan ggres bedre, og hvordan det kan

'0gs vikles seerlige feedbacksystemer i forhold til kunder, brugere, klienter,
eI kan arbejdspladsen etablere abenhed og vished om den enkelig
' ner. | det hele taget bgr refleksioner, stgtte, supervision qg
: ‘;’p\ adSen. Det kraever naturligvis ogsa, at der afseaettes tig

-

hensigtsmaessig balance ng
igt, at medarbejdernes

jaggrupper
i seerlig grad undersggt i forhold til arbejde g

ele )et geelder fx erhverv som sygeplejersker, lae
taler for, ®®™®€rsoner, der arbejder med andre mennesker,
udbraendte. Andre forskningsresultater peger dog p3, 3
andre erhverv. -~

-

Medarbejdere meg
hgje forventning
sundheds- eller
forekommer de o ;

medarbejderne dog have svert ved at finde mening i den professionelle rolle, de er ngdt til at
indtage over for patienterne, klienterne eller eleverne. Medarbejderens fglelse kan forstaerkes
af de konkrete arbejdsforhold, mangel pa ressourcer mv., som kan ggre det sveert for ham at
give “den gode pleje”, “den gode sagsbehandling” eller “den gode undervisning”.
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EGA og monotont overvagningsarbejde

Ved ensidigt, gentaget arbejde (ega) udfgrer medarbejderen samme arbejdsoperationer
uafbrudt en vaesentlig del af sin daglige arbejdstid. Arbejdscyklustiden er mindre end 30
sekunder, eller samme bevaegelser gentages mere end 50 pct. af cyklustiden.

Ca. ti pct. af de danske Ignmodtagere udfgrer ensidigt, gentaget arbejde.

Ved monotont overvagningsarbejde har medarbejderen det meste af sin arbejdstid til opgave
at overvage og korrigere en maskine eller en proces.

anske lgnmodtagere udfgrer monotont overvagningsarbejde.

gningsarbejde glider medarbejderen ofte ind en tilstand af monotoni,
 for arbejds-ulykker.

REbejde og monotont overvagningsarbejde gger bl.a. risikoen for sme
Fnedsat mentalt helbred.
grad af social kontaktia det.

kvenser af ensidigt, gen

ges mere end 50 pct. af cyklustiden:
agning af emner fra en maskine.

Ensidigt;"®®Maget arbejde kan endvidere veere forbundet g
virker yderligere belastende for medarbejderen:
 Kraftanvendelse, fx ved brug af handveerkidids
materialer -
e Ergonomisk uhgn
mulighed
Vedvarende
og/eller g
Stgj, varme, kulde og traek
Ringe muligheder for at pavirke eget arbejde, herunder arbejdsbetingelser, -tempo, -
indhold og -metoder/-teknik.
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Helbredsmeaessige konsekvenser

Nogle af de kendte helbredsmaessige konsekvenser af ensidigt, gentaget arbejde haenger
umiddelbart sammen med arbejdets fysiske karakter. Det geelder de bevaegeapparatlidelser,
der fglger af fastlaste arbejdsstillinger og ensidig brug af bestemte led og muskelgrupper. Det
gaelder ogsa helbredsskadelige pavirkninger i form af stgj, varme og traek.

Helbredsmaessige konsekvenser af psykisk karakter haenger sammen med andre aspekter ved
ensidigt, gentaget arbejde. Aspekterne er manglende mulighed for at leere nyt i arbejdet,
utilstraekkeligt ansvar og udfordringer, manglende indflydelse pa eget arbejde, hgje

samt lav grad af social kontakt i arbejdet.

d ensidigt, gentaget arbejde har saledes hyppigere darligt mentalt helbred
arieret arbejde. De er gennemgdende mere nervgse, urolige, anspaendte,
suden har medarbejdere med ensidigt, gentaget arbejde reduceret
indre energifyldte, mere udslidte og mindre livfulde end personer med

3 & lgnmodtagere eller ca. 220.000 personer udfgrer e .
en fligt, gentaget arbejde er hgjéblandt kvindelig®fab
rbejdere, kvindelige metalj dere /
dlige chauffgrer og slag :

virkninger, medarbejderen far: De
edarbejderen som de foregdende og efterfglg

eda arbejdet igen og igen uden variation, og opg
eller mo"®##e. Krav til medarbejderen om fysisk aktivite
variation.

De fleste former for monoton
opmeerksomhed @
lidt eller modera
transportopgave
kontrollere en 1 o o dg
funktionsforstyrrelser, maskinstop, produktfejl eller afvigende procesnormer.
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Monotonitilstand

Monotont overvagningsarbejde gger medarbejderens risiko for at glide over i en tilstand af
monotoni. Monotonitilstanden er kendetegnet ved:

e Nedsat aktivitetsniveau og sgvnighed

» Faldende og svingende praestationer hvad angar preaecision og tempo

e Reduceret parathed til at reagere hurtigt og passende i forhold til arbejdssituationen.
Tilstanden er isaer et problem for medarbejderen, hvis arbejdet stiller krav om
opmerksomhed og koncentration eller krav om hurtig, rigtig reaktion i alarmsituationer og
andre sjaeldne situationer. Nogle mennesker har sveerere ved at glide over i

en end andre - de er mere monotoniresistente. Typisk er udadvendte
notoniresistente, fordi de varierer den made, de udfgrer en monoton

g reaktion pa monotonitilstanden er, at man spontant sgger at modvirke

‘ & erksomhed og parathed til at reagere hurtigt og passende. Sad
Belser kan med tiden opleves som ubehagelige og belasten

e af de faktorer, som gger den psykiske belastnj
overvagningsarbejde. .

Centrale kendetegn
Ensformighed i pavirkninger. Enten gennem
ensformigt overvagningsarbejde eller
ensformige arbejdsbevaegelser
Forvarrende faktorer

Krav om konstant opmarksomhed pa
bestemte, afgreensede emner

Krav om hurtig indgriben

Eksempler
Langturskgrsel i mgrke

Overvagning af fx kemiske processer eller
maskinanlaeg, hvor manglende indgriben
kan medfgre ulykker og materielle tab
Rutinearbejde, fx pakkearbejde ved band

Sma krav til teenkning i arbejdet (kvalitativ
understimulering)

Fastldste arbejdsstillinger

Skiftearbejde

Fastlast arbejdsstilling ved band
Natarbejde, hvor dggnrytmerne for de
fleste af kroppens biologiske funktioner
ligger pa laveste niveauer

Social isolation, ingen mulighed for samtale
og stgtte fra kolleger eller arbejdsleder

Alenearbejde, fx i kontrolrum

Negative fysiske pavirkninger fra
omgivelserne

Vedvarende baggrundsstgj, hgj varme,
darlig belysning og darligt indeklima

Manglende indflydelse pa arbejdstempo og
arbejdets tilrettelaeggelse

Maskinstyring af arbejdsfunktioner
(taktbundethed) eller manglende
indflydelse pa kgreplaner, tider o.l.
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Konsekvenser af monotont overvdgningsarbejde

Nar medarbejderen befinder sig i en tilstand af monotoni, er han mindre aktiv og mere dgsig.
Det betyder, at hans praecision og tempo er svingende eller faldende. Tilstanden gger risikoen
for, at medarbejderen ikke ndr at gribe rettidigt ind i fejlprocesser - eller at han griber
febrilsk ind i processen. Det gger risikoen for ulykker.

Monotont overvagningsarbejde gger ogsa risikoen for smerter i beveegeapparatet. Det gaelder
iseer smerter i nakke, skuldre, albuer, hander og fgdder. Smerterne skyldes bl.a. fastldste
arbejdsstillinger, ensidige armbevagelser og meget stdende/gaende arbejde. Endvidere kan
honingsarbejde nedsaette medarbejderens psykiske velbefindende. Han kan
edtrykt, trist og fgle sig udslidt og energiforladt.

nonotont overvagningsarbejde har ringe mulighed for at bruge deres

det og ringe mulighed for at laere nyt og dygtigggre sig. De er

tilfredse med deres arbejde, men samtidig ofte mere bekymrede for at
' Ypa grund af indfgrelse af ny teknologi.

{ Ca. otte pct. af de danske lgnmodtagerne udfg
et svarer til ca. 175.000 mennesker. Monotont overv i @ C

ralts anche, naerings- og nydelsgsiiddelbranch -/"("'5*?
) ien. Arbejdet udfgres typisk ej d€re .;

edpageri- og mejeriarbejde ! N

oranstaltninger

Nar [o% anleegger at forebygge de helbredsmaessige
arbejde O%Onotont overvagningsarbejde, bgr den skelne
e personalepolitiske tiltag, der sigter mod en sendring g
* arbejdsorganisatoriske tiltag, dersigtersmnodss

*

Personalepoliti

arbejdsklimaet o

arbejdsopgavery

e Personlig ka g oning

e Medarbejdersamtaler

e “Familiegrupper” - en seerlig indretning af arbejdspladsen, der sikrer kontakt mellem
kolleger

e Motionsrum

» Regelmaessige informationsmgder, hvor ledelsen praesenterer sine overordnede strategier
og handlingsplaner.

Kernen i sddanne tiltag er, at de hver for sig “menneskeligggr” arbejdspladsen. Det kan i sig

selv have en positiv indvirkning pd medarbejderen. Men de personalepolitiske tiltag a&endrer
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ikke afggrende pa selve arbejdets udfgrelse. Der stilles altsd ingen nye krav til medarbejderen.
Ogsa medarbejderens handlemuligheder i arbejdet vil veere de samme. Dermed fortszetter de
fysiske og psykiske belastninger, som kendetegner ensidigt, gentaget arbejde og monotont
overvagningsarbejde.

Arbejdsorganisatoriske tiltag Arbejdsorganisatoriske tiltag drejer sig derimod om
forbedringer i den made, medarbejderen udfgrer arbejdet pa. Ledelsen kan fx indfgre:

Opgaveudvidelse: Sammenlaegning af arbejdsopgaver af samme kvalitet. Sammenlaegning kan

oterer mellem ellers uforandrede arbejdspladser (jobrotation). Den
tle arbejdsdeling i virksomheden opretholdes, sa der er tale om en ren
isatorisk aendring, eller

pejder far flere funktioner i jobbet.

iy enleegning af arbejdsopgaver af forskellig kvalitet. Sammenlaegpis

Mopgave
I” ‘!—’
\\

0]
o

erermellem ellers uforandrede arbejdspladser. £ndringg
perioder overtager nogle af de planlaegnings- og koy

8jde. Medarbejderen kan og88 fa tilfgjet repaffatio
il . 3 / .

% gaver, administrative opgz
Mgdarbejderen far regel

tag er afprgvet af mange danske virksomhede
Posit bade med hensyn til gget produktivitet, med
“personre@®nemtraek” mv. Isaer forsgg, hvor sendringer g
indflydelse og variation i arbejdet, viser gode resultate

~ -
-

Skiftearbejde
Skiftearbejde er
e atarbejdeter ¢

indgar sq n
e atarbejdstidé g 0

arbejdstid, dvs. uden for tidsrummet fra kl. 06 til kl. 18.
Ni pct. af de danske Ignmodtagere i alderen 19-59 ar har en eller anden form for skiftearbejde.

Arbejde pa skiftende og uregelmaessige tider har negativ indflydelse pa:
Arbejdspraestationen

e Kroppens naturlige dggnrytme

Sgvnen

Det sociale liv

47



e Helbredet.
Skiftearbejderens helbred har tendens til at blive ringere i takt med alderen og i takt med,
hvor leenge han har haft skiftearbejde.

I planlegningen af skiftearbejde bgr der tages hensyn til de fysiske og psykiske reaktioner,
som medarbejderen kan have pa skiftende arbejdstider.

Hvad er skiftearbejde

Skiftearbejde er kendetegnet ved

ganiseret, sa to eller flere grupper aflgser hinanden. Hver gruppes arbejde

et led i en sammenhaengende, faelles arbejdsproces

er fast eller vekslende og helt eller delvist placeret uden for normal

s. uden for tidsrummet fra kl. 06 til k1. 18.

er er opfyldt, er der tale om skiftearbejde. Fast arbejde pa en

altsa arbejdes uden for normal arbejdstid, er fx ikke skiftearbejde,

IkCikke er opfyldt. Her er der tale om ubekvem arbejdstid.
leer eksempler pé skiftearbejde, hvis det indgér som en dg

‘gi' kt onsproces pa en virksomhed, hvor der arbejdes dg

liger placeret helt eller delvist uden for dagtimerne g

5‘ stemt form for skiftearbejd
ndaw under udfgrelsen af atk

ylige dggnrytme

Dets

o Helbrotee
De fleste af kroppens biologiske funktioner har en bestg
temperatur, blodtryk og adrenalinproduktion. e
enkelte funktion er hgjest om¢

styres isaer af “indn
sociale tidsrytme
pa 24 timer, mef

Det varierer fra menneske til menneske, hvornar de biologiske funktioner er pa hgje og lave
niveauer. Mennesker har altsa forskellige dggnrytmer. Det forklarer, hvad vi i daglig tale
kalder A- og B-mennesker. Omkring 45-ars alderen bliver dggnrytmen mindre stabil. Samtidig
har mennesker tendens til at blive A-mennesker (morgenmennesker) med alderen.

Ved skiftearbejde sgger kroppens biologiske ur at tilpasse sig de jeevnlige forandringer i
arbejdstiderne. Undersggelser viser dog, at en fuldsteendig tilpasning af kroppens dggnrytme
ikke er mulig - heller ikke ved fast natarbejde.
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Sgvnproblemer hos medarbejderen

Skiftearbejde kan medfgre sgvnproblemer hos medarbejderen. Problemerne er isaer knyttet
til natskift. Skiftearbejdere, der arbejder i treholdsskift, far i de dggn, hvor de har natskift,
mellem én og fire timers mindre sgvn end dagarbejdere. Dagarbejdere har en gennemsnitlig
sgvnperiode pa ca. 7,5 timer i dggnet.

Typisk far skiftearbejderen i dggn med natskift ikke nok sammenhangende sgvn til, at han
Skiftearbejderen kan bl.a. have problemer med at falde i sgvn om
atskiftet. Samtidig kan sgvnens kvalitet veere nedsat.

fast natskift tilpasser sig bedre de sendrede sgvnbetingelser end
natskift i tilknytning til roterende treholdsskift.

iTog arbejdsulykker

@station er darligst om natten: Han laver flere fejl, g
andsynligheden for, at medarbejderen overser rele
kl. 06. Medarbejderens neg e arbe]dspr
ke processer har de lavestg

ge konsekvenser af skiftearbejde

anJ® dhedsskadelige fglger af skiftende eller ureg
sammen e forstyrrelser i menneskets naturlige dggnryt
overhyppighed af symptomerne irritabilitet, rastl;z)she
skiftearbejdere mere treette, har svigtehdegnaie

undersggelser vist, at skiftea
kar-sygdomme ogn
Skiftearbejdere, ¢

Skiftearbejdere : gita

laenge personen har haft skiftearbejde. Forringelse af helbredet slar kraftigere igennem, nar
medarbejderen er ca. 40 ar. Det haenger formentlig sammen med, at de biologiske dggnrytmer
bliver mere ustabile i 40-ars alderen. Pa det tidspunkt har legemet ikke leengere samme

ressourcer til at klare de biologiske omkostninger, der er ved skiftearbejde.
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Forebyggende foranstaltninger

Nar man planleegger skiftearbejde, er det vigtigt at tage hensyn til de fysiske og psykiske
reaktioner, som medarbejderen kan have pa skiftende arbejdstider. Medarbejderens behov
for specielle rotationssystemer bgr altsa tilgodeses. I den forbindelse bgr man ogsa veere
opmearksom pa de ulemper, som skiftende arbejdstider kan give medarbejderen i forhold til
familie- og fritidsliv.

Planlaegning I planleegningen af skiftearbejde har det iszer betydning,
er med uret, altsa fra dag mod nat. Menneskets biologiske dggnrytme
ggnet til ca. 25-26 timer. Derfor er det ved en dggnforskydning lettere for
eren at “forleenge” dggnet end at forkorte det. Hvis skiftene roterer mod
nat mod, gar medarbejderen i hvert pabegyndt dggn i seng nogle timer
made “forkortes” dggnet.
ytel rtigt, og at medarbejderen i en turnus arbejder sa fa naetter ad gangen
pomviE langrotation (fx en uge pa hvert skift) skabes der en konstant
os medarbejderen. Hurtigt roterende skift er sundere fg
\;b deren indhente sgvnunderskud ved overgangen fra
anat til fridag. Ogsa af hensyn til medarbejderens sg

iKKEVE® for lang. Antallet af nattevaglér bgr minime £ 0g spged
ader ikke ophobes negative kg o s TR

leg@@rmal arbejdstidslaengdg

en under natarbejde har mulighed 9

¥ treethedsfeenomener kan forebygges.

ft ikke starter for tidligt, dvs. fgr Kkl. 06. For tig
H®®€T, at medarbejderens sociale liv indskreenkes

e at medarbejderen sa ofte som muligt har friweekendg
muligheder for samveer med familieh 024

e at skiftene planlaegges i goc
stykke ud j
fremtide
Det, at m
og gor d

at
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Seerligt udsatte faggrupper

Ni pct. af de danske lgnmodtagere i alderen 19-59 ar har en eller anden form for skiftearbejde.
Det svarer til ca. 175.000 mennesker. Heraf har fem pct. skifteholdsarbejde, én pct. har fast
aften-/natarbejde, og tre pct. har forskellige andre arbejdstidsordninger.

Iseer ufagleerte lsnmodtagere arbejder uden for almindelig dagarbejdstid. Det forekommer
iseer i brancher som transport, hotel- og restaurationsvirksomhed, social- og sundhedsvaesen
samt fremstillingsvirksomhed.

ivenheder i arbejdet
nheder i arbejdet omfatter fysisk vold, psykisk vold og traumatiserende

pske lgnmodtagere har vaeret udsat for vold eller trusler om vold i
arbejde.

er sker hyppigst blandt redningspersonale, politifolk o
";.'o Ssom szetter dem i kontakt med omkomne eller stae

: | | - /.
dél kan give stressreaktioner,g 2daribé
< et.

edarbejderen udszettes for chokerende begi
elt T passende foranstaltninger.

Hvad er chokerende begivenheder
Chokerende begivenheder omfatterhendysi
handelser, som direkte eller

Fysisk vold omfa
Andre typer af f

Psykisk vold omfatter episoder, hvor medarbejderen udsaettes for verbale trusler, kraenkelser,
truende adfeerd, systematisk fornedrelse, ydmygelse e.l.

Begge typer af vold kan veere rettet direkte eller indirekte mod medarbejderen. Indirekte vold
kan fx veere, nar medarbejderens familie, venner eller andre pargrende er genstand for vold
eller trusler om vold. Sddanne overgreb kan ogsa vaere psykisk belastende for arbejdskolleger,
som er vidner til volden.
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Traumatiserende handelser omfatter episoder, hvor medarbejderen konfronteres med
voldsomme og psykisk belastende haendelser, fx ulykker med omkomne eller steerkt
tilskadekomne, uhelbredeligt syge, selvmord eller selvmordsforsgg.

Reaktioner under og efter en chokerende begivenhed

Chokerende begivenheder kan give stressreaktioner, som kan praege medarbejderen i lang tid
og pa den made nedsatte hans livskvalitet. Stressreaktionerne kan indvirke pa
medarbejderens fglelsesliv, tankegang, opmarksomhed/koncentration og adfeerd. Samtidig
kan stressreaktionerne give en rakke kropslige reaktioner.

ariere fra medarbejder til medarbejder. De fleste vil reagere umiddelbart,
ikisk, men nogle medarbejdere vil fgrst reagere efter et stykke tid.

tioner hos medarbejderen er typisk skyldfglelse, angst i situationer, der
ilbagevendende “genoplevelser” af episoden (eventuelt mareridt),
sle shed, tilsyneladende umotiveret grad, folelsesmaessig tilbagetrae
dbrud.

on, svaekket hukommelse, kket afstand 9' Q
t fornemmelser af uvirkelig .

elser.

’a ary sen kan medarbejderens reaktioner efter en g
som svereraglig selvtillid og forringet evne til at lgse kg
veere bange for at gd ind i fremtidige arbe]dSSItuatlone
begivenhed, han har veeret udsat for. Oftes
Nogle medarbejdere vil dog i
minder om episod
aftager ogsa diss

Reaktionerne

sakaldt posttraumatisk belastnlngsreaktlon Tilstanden er kendetegnet ved “genoplevelser” af
episoden og ved de fgromtalte tanke- og falelsesmassige symptomer. Desuden er den
kroniske belastningsreaktion kendetegnet ved sakaldte psykosomatiske stresssymptomer, fx
sgvnforstyrrelser, hjertebanken, svimmelhed og svedeture.

De forskellige reaktioner pa en chokerende begivenhed kan betragtes som advarselssignaler,
som ledelse og kolleger bgr veere opmarksomme pa i deres vurdering af medarbejderens
behov for hjzalp og statte.
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Forebyggende foranstaltninger

Visse jobfunktioner vil altid indebeere en risiko for, at medarbejderne udseettes for
chokerende begivenheder. Ofte vil risikoen dog kunne reduceres betydeligt eller helt fjernes
gennem passende foranstaltninger. Der er tale om foranstaltninger, som dels reducerer
risikoen, dels gger medarbejderens handlemuligheder i situationen.

Forebyggelse af vold
Nar det geelder voldsrisiko, kan en eller flere af fglgende forebyggende foranstaltninger veere

altninger - fx personbdrne alarmsystemer, alarm- og kaldesystemer samt
aning. Ved seerlig risiko for voldssituationer kan personligt

tyr desuden vare ngdvendigt.

e foranstaltninger - fx kan kommunale sagsbehandlerkontorer
drettes pa en made, der giver brugeren et roligt og venligt indtryk, og
tlarbejderen sikkerhed og tryghed. Indretningsmaessige foranstaltogs
Emulige flugtveje og fysisk afskeermning mellem medarbejg
af en skranke eller splintfrit glas. Hvis brugeren bor
ninstitution, kan eneverelse og god lokaleindretni

over for voldsrisiko. . ’ Q
oranstaltninger - fx sikring
bruger undgar skifteng

olleger til hjeelp. Desuden kan der e
aldelse af hjeelp fra fx vagtberedskab eller pg
Uds maessige foranstaltninger - fx seerskilt udda
br®rnes psykiske tilstand og adfserd og/eller infqg
andre forhold, der har betydnlng for voldsrisikog
I erhverv med kendt voldsrisiko kan détweateh
uddannelse i samtaleteknik s
friggrelses- og fa
ansatte have ken

Stressreaktione o o
medarbejderen lerer at handtere sine stressreaktioner.
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Nar skaden er sket

Medarbejdere, der har oplevet sveert chokerende handelser, bgr tilbydes laegelig og

psykologisk behandling efter behov. Det er vigtigt, at der pa arbejdspladsen er etableret

procedurer, som sikrer anmeldelse og opfglgning, nar medarbejdere har veaeret udsat for en

chokerende begivenhed. Fglgende elementer kan indgd i en sddan procedure:

e Arbejdsgiver, arbejdsleder eller anden aftalt person informeres, sa de ngdvendige tiltag kan

saettes 1 gang.

» Arbejdsmiljgorganisationen informeres med henblik pa at fa undersggt haendelsen og

ptidige forebyggende foranstaltninger.

om fglge af vold/trusler om vold eller traumatiserende haendelser skal

Arbejdstilsynet efter geeldende regler om arbejdsulykker.

oldsepisoder og chokerende begivenheder er det vigtigt, at

eres, sa de indbyrdes og sammen med ledelsen kan tale om episoden.

dex es snak er at forebygge usikkerhed og rygtedannelse samt at undga, at
JIVEIREL privat problem, som arbejdspladsen ikke tager hand om.

-

0g eventuelle kolleger, som har overvaret den chokerendg
Beoial psykisk fgrstehjeelp og bgr have stgtte og mulig

: ‘ Bt, at skadelidte ikke lades
. ) a r

e det forste dgdfl eft

edarbejderen - i kraft af sin stillin®
Pet geelder fx arbejde i feengsler, kommunal ady
PSy KT stitutioner, flygtningecentre, politiet samt ved
transpo Mer. Voldsrisikoen optraeder hyppigt i situatig
at give brugeren en eller anden form for afslag. Ligeledg
situationer, hvor medarbejderen stillefkra o

brugeren ikke accepterer. Bruge
frustration eller et}
medarbejderen
presset eller op

Konfrontation Chokerende begivenheder i form af vold og trusler om vold sker desuden
hyppigst i erhverv, der indebzerer en seerlig risiko for konfrontation med muligt aggressive
personer eller personer, der reagerer voldsomt udadtil. Det geelder fx arbejde i institutioner
for psykisk udviklingshaeemmede eller demente, psykiatriske afdelinger, socialforvaltninger,
krisecentre, butikscentre, offentlige transportmidler, restauranter/diskoteker eller pa
skadestuer. Volden er her ofte udtryk for afmagt, frustration eller fortvivlelse fra brugerens
side, fx fordi brugeren fgler sig overhgrt eller ikke forstdet. Vold kan ogsa opsta pa grund af
pavirkning af alkohol, medicin eller andre stoffer.
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Traumatiserende haendelser sker hyppigst blandt redningspersonale, politifolk o.l., der ofte
konfronteres med ulykker, som szetter dem i kontakt med omkomne eller staerkt
tilskadekomne. Noget tilsvarende sker for lokofgrere, som pakgrer selvmordere, eller for
social- og sundhedsarbejdere, der gennem deres arbejde oplever dgdsfald eller mennesker i
stor ngd. Mange medarbejdere i disse jobtyper har udviklet en szerlig professionel indstilling
til oplevelserne pa jobbet. Det betyder dog ikke ngdvendigvis, at medarbejderen er upavirket,
nar han udsaettes for voldsomme haendelser.

uel chikane

un om mobning og seksuel chikane mellem ansatte og mellem ansatte og

ikane, der udgves af patienter, brugere, kunder, elever e.l,, betragtes
rbir delse med arbejdets udfgrelse (se kapitlet om chokerende

el betyder, at en eller flere personer regelmaessigt g
grov vis - udseetter andre fo@reenkende hagl 1g¢
nedveaerdigende.

ter.

Der I n fastlagt, objektiv graense for, hvornar en se

Mobning og seksuel chikane kan have meget alvorlige kg
og liv.

-

Almindelige reakg
e Psykiske reakt
e Kropslige real
o AdfeerdsmaesSlig .

Mobning og seksuel chikane bgr ggres til et faelles problem pa arbejdspladsen uden at bringe
den konkrete sag i fokus. Det kan veere ngdvendigt at hente ekstern radgivning.

Mellem to og fire pct. af den arbejdende befolkning udsaettes hvert ar for mobning, mens tre
pct. af de danske Ignmodtagere i hgj grad eller i nogen grad er udsat for ugnsket seksuel
opmarksomhed.
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Hvad er mobning

Der er tale om mobning, ndr en eller flere personer regelmaessigt og over laengere tid - eller
gentagne gange pa grov vis — udseetter en eller flere andre personer for kreenkende
handlinger, som vedkommende opfatter som sarende eller nedvaerdigende. De kraenkende
handlinger bliver dog fgrst til mobning, nar de personer, som de rettes mod, ikke er i stand til
at forsvare sig effektivt imod dem.

Drillerier, der af begge parter opfattes som godsindede, er ikke mobning. De fleste mennesker
kel mellem almindelige drillerier og ondskabsfuld mobning - ogsa selv om
kan forega i en “ra tone”. Nar det drejer sig om gensidige drillerier pa

or alle deltager, opstar der sjeeldent sarede fglelser, hvis alle forstar og
slerne”.

pm mobning, hvis en medarbejder foretager en enkeltstdende
g over for en kollega, en underordnet eller en overordnet i forbinde
%teller en mislykket spgg. De kraenkende handlingers varigh
\;J »om man kan tale om systematisk mobning.

,Q. q

o 1%

Kolleger og ledere. Selv om
B udgvet af en leder tilsynelg
egges bag kraenkelse

bning melle

:‘/‘r

-

obning et resultat af en ulgst konT
* 1 sddanne tilfeelde sker der typisk det, at en kg

omf andle om parterne som personer frem for ong
Ofte kan'®®®zere umuligt at afggre, hvordan konflikten st
mobningen rettet mod en person, der har en szerlig ud
derfor udpeges som syndebuk. Positionenskanf
etniske oprindelse, 4

Forskellige form
arbejdspladser,
e Tilbageholde
e Sarende bemarkninger

o Usaglig fratagelse eller reduktion af ansvar og arbejdsopgaver

» Bagtalelse eller udelukkelse fra det sociale og faglige feellesskab

e Angreb mod ofrene eller kritik af deres privatliv

e Skeeldud og latterligggrelse

» Fysiske overgreb eller trusler herom

 Fjendtlighed eller tavshed som svar pa spgrgsmal eller forsgg pa samtale
e Nedvurdering af ofrenes job, deres arbejdsindsats eller deres kompetence
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Kraenkende telefonsamtaler eller skriftlige meddelelser
Ubehagelige drillerier

Nedvurdering eller umyndigggrelse, fx pd grund af alder eller kgn
Udnyttelse i jobbet, fx til private aerinder.

Listen er ikke udtgmmende!

Graenser Deter sveert at fastlaegge en standard for, hvilke handlinger der er acceptable, og
hvilke der ikke er. Hvad der er accepteret som almindelig kollegial adfzerd pa én arbejdsplads,
kan blive opfattet som mobning pa en anden. Mobning kan antage forskellige former i
hedskulturer. Derfor er det vigtigt at tage udgangspunkt i personens
pdlinger, som vedkommende udszettes for.

vaere mange arsager til mobning, og drsagerne optraeder ofte i et samspil.
t kunne opsta som fglge af andre psykosociale belastninger i

" L tilfeelde kan mobningen relateres til forandringer i arbejdspladsens
g vaere tale om aendret lgnsystem, omstruktureringer, nedleegning
ftaMobningen kan i nogle tilfaelde ogsa relateres til den magg
es pa: for hgje krav, modsatrettede eller uklare kra
e my. kan give medarbejderne et vedvarende hgijt bg
lem ledelse og medarbejdes@kan veere anleg
pringe af ringe information g ati
g, forskelsbehandling 1

pblematisk. Et antal medarbejdere €T% \'

Oer opstar et behov hos dem for at “komme af’ \:h

SyndeD% n kollega bliver udset som syndebuk - altsg
ubehagelige fglelser rettes mod. Der fokuseres pa fe]l ih
eller mindre eksisterende. Fejlene forstgrees ig

*

Snart bliver flere x
bedre, hvis offeré
“milde” former
for ham, han igi
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Nogetigaere Offeret begynder at maerke, at noget er i gaere, men ved ikke preecist, hvad der
foregar, eftersom ingen forklarer ham noget. Han forsgger at bryde situationen ved at aendre
sin adfzerd og ved at ville tale om situationen. Han oplever, at de kreenkende handlinger
fortseetter, uanset hvad han prgver. Han bliver forvirret, zengstelig og gradvist mindre sikker
pa sig selv. Pa den mdde far han en udstraling, som bekraefter mobberne i, at han er “veerd at
mobbe”.

Gradvist bliver de kreenkende handlinger mere direkte og dabenbare. Iszer hvis lederen eller
andre hgijtstdende personer mere eller mindre stiltiende accepterer mobningen. Offerets
derligere og hans stresstilstand forveerres sa meget, at han far stadig

e sine arbejdsopgaver. Han begynder at lave smafejl, hvilket yderligere

e i mobningens “retfeerdighed” - og derfor ogsa i at fortsaette

et bliver ofte sa stort for offeret, at han kommer ind i en Kkrise, oplever
on og delvist taber kontrollen over sin egen adfeaerd og livssituation. I
an med desperate udspil over for gruppen, der sa tolker det som bevis
ptilat samarbejde.

es og bliver mere anstrengt. @nsket om at fjerne off

ige klima, bliver nu til et mere tydeligt krav o @
\ f

I

e mobningsforlgb er ofte, at offeret bliver syg
begrundelser som “manglende samarbejdse
Wanskeligheder”.

- Sk ¢
“samarboye

Under lignende mobningsforlgb sker dene
karakter hos offeret. Ofte har
eller til et nyt job P
som “tilfeelde” is

Hvad er seksu

Seksuel chikane er en speciel form for mobning, hvor de kreenkende handlinger overvejende
har seksuel karakter. Udtrykket deekker over alle ugnskede handlinger af seksuel karakter
eller anden kgnsbestemt adfaerd, der kraenker kvinders og maends vaerdighed pa
arbejdspladsen.

[ langt de fleste tilfeelde udgves seksuel chikane af maend over for kvinder, men det er vigtigt
at veere opmeaerksom pa3, at maend ogsa kan udsaettes for seksuel chikane.
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Kraenkende handlinger

Typiske eksempler pa kreenkende handlinger af seksuel karakter er:

» Ugnskede bergringer som fx kys, bergringer pa bryst og i skridtet, klap bagi og bergring af
ryg og leend

» Ugnskede verbale opfordringer til seksuelt samkvem, sjofle vittigheder, seksuelt praeget
telefonterror, uvelkomne forespgrgsler om seksuelle emner o.l.

e Andre handlinger som fx forevisning af pornografiske billeder.

Listen er ikke udtgmmende!

par omgang mellem to mennesker pa en arbejdsplads er seksuel chikane,
aekke. Der findes ingen fastlagt, objektiv greense. Opfattelsen af, hvad der
e forskellig fra person til person og fra virksomhedskultur til
amtidig kan opfattelsen sendre sig over tid. Derfor ma hvert enkelt
hvornar der er tale om seksuel chikane. Det betyder, at en seksuel
Feh ikane, hvis den er ugnsket hos den person, som handlingen rettejs

.

Forad forstds inden for ramp#€rne af de gen :('/"";- ‘

bning - blot saledes at mobh -

ene at bestemme, hvornar der rent 18
derfor skal forsgge at sige fra.

Forlgb
Seksuel chikane starter ofte med, at offeret i fgrste omg
en leder eller kollega viser interesse folhendesss
forholdet karakter. Lederen €
bergring, klap, kaert
til at opna den fg
Ved afvisning af
aggressivt. Ledé g g
beskrevet i afsnittet om mobning. Offeret kan herefter gennemga et forlgb, som ligner det, der
er beskrevet tidligere i dette kapitel.
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Konsekvenser af mobning og seksuel chikane

Mobning pa arbejdspladsen kan systematisk udhule en medarbejders selvvaerd,
handlemulighed eller mulighed for at forsvare sig selv. Mobning kan bringe en medarbejder i
alvorlig krise, give ham stress og gge hans risiko for alvorlige, kroniske, psykiske skader. I
veerste fald kan mobning udstgde en medarbejder fra arbejdsmarkedet.

Reaktionerne pa en kraftig stressbelastning som fglge af leengerevarende mobning eller
seksuel chikane kan vaere forskellige fra person til person. De fleste mennesker reagerer med
psykiske symptomer. Det kan fx veere i form af sengstelse, uro, fglelse af usikkerhed,

lelse, anspaendthed, depression, apati og manglende selvtillid. Desuden kan
kommelses- og koncentrationsproblemer, irritabilitet og aggressivitet.

ge reaktioner, de sdkaldte psykosomatiske stressreaktioner, almindelige
revarende mobning eller seksuel chikane. Det drejer sig bl.a. om
problemer, kvalme og allergiske reaktioner. Desuden kan der vare

r i form af muskel-smerter, ondt i ryggen og smerter i nakke-

BT C elig kan der veere mathedsfornemmelser, skaelven og besvimelsg
joner er almindelige reaktioner. Det kan dreje sig om passig
dsat arbejdsevne, tendens til at isolere sig fra kollegg
deidspladsen og opsigelse.

% ninger :
te kan opsta pa alle arbg

Q

ane, hvordan der kan maegles i kon
Po seksuel chikane.
Det € t de vaerdier og holdninger, der formuleres i g
formidleS"®®®e i malszetninger, regler og i praktisk handlip

Nar skaden er sket
Det er vigtigt, at arbejdsplads
darligt behandlet
folger eventuelle
eller medarbejd
involveret. Her otig o g S pra
arbejdspladsen, sa problemet ikke kun vedrgrer den eller dem, det gar ud over, men uden at
bringe den konkrete sag i fokus. I hdndteringen af problemet kan det veere ngdvendigt at
hente hjeelp fra en uafhaengig, ekstern radgiver som fx en bedriftssundhedstjeneste.
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Seerligt udsatte faggrupper

Mellem to og fire pct. af den arbejdende befolkning udszettes hvert ar for mobning, mens tre
pct. af de danske lgnmodtagere i hgj grad eller i nogen grad er udsat for ugnsket seksuel
opmeerksomhed.

Mobning og seksuel chikane kan som naevnt opsta pa alle arbejdspladser i alle brancher. Der
er ikke noget, der tyder p3, at nogle faggrupper er mere udsatte end andre.

arbejde

bejde kan karakteriseres som et arbejde,
d for indflydelse pa eget arbejde, pa produktet og pa arbejdspladsens

udfgrer forskellige aktiviteter, bruger sine evner alsidigt og udfgrer
Pglette opgaver

ligaudvikling
kendelse fra andre
iser fleksibilitet, engagement og stgtte - 1
Pcialt samveer og samarbejdeffraeget af gensjigMEint €

e £ TN
)

tivitet
pnsniveau ' ™~

";LE,' q‘b .7

e skal have stgrst mulig effekt, bgr alle bergr zﬂ
Proce

Forandringspresset

Virksomheders eksistensbe
bl.a. som fglge af int
politiske priorite
hyppige, ligesong
Krav til forand ; g o .
medarbejderen have gnsker om at forbedre det psykiske arbejdsmiljg.

Virksomhederne har ofte brug for viden om, hvordan de sikrer sig, at medarbejderne udnytter
deres psykologiske ressourcer, bliver mere fleksible, engagerer sig og udvikler sig i
overensstemmelse med de nye krav, som arbejdet stiller til dem.

Denne udvikling er noget af baggrunden for, at mange virksomhedsledere,
arbejdsmiljgprofessionelle m.fl. interesser sig for, hvad “det udviklende arbejde” indeholder.

61



Under visse betingelser kan et “udviklende arbejde” forene medarbejdernes gnske om et
bedre psykisk arbejdsmiljg med ledelsens gnske om at skabe en omstillingsparat og
konkurrencedygtig virksomhed.

Hvad er det udviklende arbejde

Mange medarbejdere kan indimellem opleve, at arbejdskravene ligger i overkanten af deres
formden. Men hvis medarbejderen samtidig har adgang til uddannelse, hjeelp og stgtte, kan

han vurdere kravene som overkommelige - og maske ligefrem som positive udfordringer. I

il hgje aktivitetsniveauer, der kraever ekstra anstrengelser af

e ledsages af lystbetonede fglelser som glaede, engagement, begejstring,

Lvtillid.

r ogsa medarbejderen mulighed for at leere nyt og komme ind i en
ral. Succesfuld indlaering kan give medarbejderen fglelser af kompg
fole] der kan fa medarbejderen til at opleve muligt stresseng
dfordringer med chance for at leere noget nyt.
arakteriseres som et arbejd — /*"’; ‘
dflydelse pa eget arbejde, j o /A arbesgy ]

O LS

onstruktivitet
informationsniveau
de af tryghed i anszettelsen eller af viden om, af
#¢ erfaringer/kvalifikationer giver alternative k
e der er foreneligt med familie- og fritidslivets krav
e der er meningsfyldt og giver stol ed. -

*

Hvordan skabes
[ forsgget pa ats
medarbejdernes
denne udvikling
udvikling.

Det kan veaere en god idé at holde falles afklaringsseminarer, hvor ledelse og medarbejdere
nar frem til en felles forstaelse af, hvad et udviklende arbejde er i netop deres virksomhed.
Hermed kan ledelse og medarbejdere ogsa fa en feelles forstdelse af mulige problemer og
konflikter. I denne dialog er det vigtigt, at ledelse og medarbejdere fastlaegger faelles mal, som
de skal straebe efter.
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Nar medarbejderudvikling og virksomhedsudvikling skal forenes, er det desuden vigtigt at
sikre, at alle accepterer mdlene med udviklingen, og at medarbejderne deltager aktivt.
Medarbejdernes deltagelse sker, hvor forstdelse, vilje og handlemuligheder er til stede.

Engagement
Nogle af de faktorer, der fremmer medarbejdernes engagement og arbejdsmotivation, er:
 Indflydelse pa eget arbejde Processen mod det udviklende arbejde bgr ske trinvist. Hermed
kan ledelsen na at tage hensyn til individuelle forskelle blandt medarbejderne, som
maske ikke alle er lige godt rustet til nye udfordringer i arbejdet. I den forbindelse er
at ledelsen kgrer et taet samspil mellem uddannelsesplanlaegning og job- og
sudvikling. Nogle medarbejdere kan fgle sig utrygge og usikre, hvis de
\for ggede krav om fleksibilitet, omstillingsevne, kvalitetsbevisthed,
ne, selvsteendighed og initiativ. I de tilfeelde kan der vaere behov for
edarbejderne.

Reder er der ofte mulighed for at afprgve nye ideer i mindre og
eder. Virksomhedens gvrige enheder kan sd senere drageg

flelsen under hele forandring 'rljzjbet_ holdep#Sti ¢ ‘
gsigtede perspektiver for v < SN
komme til orde

o

skyldes som regel, at medarbejderm®
andringer kommer fra ledelsen, kan medarbej
iT deT arbejde. Forandringerne vil desuden ofte “r
normer OSrderinger, som medarbejderne normalt ben
nogle overvejelser i det daglige. Forandringer vil ogsa
arbejdsopgaver og samarbejdsrelationes-de nye

medarbejderen, at han fgler ¢

Medarbejdernes
forandringer, og
initiativet kommn
naeste “traek” bliver. Hermed kan der opsta fantasier og rygter pa arbejdspladsen, som skader
stemningen.

1

Medarbejderindflydelse ved forandringer kan bl.a. handle om gnsker til bestemte
arbejdsopgaver og neermeste kolleger.
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Erkendelse

For at reducere risikoen for modstand mod forandring er det vigtigt, at medarbejdere og
ledelse i feellesskab afklarer, hvorfor forandringerne skal gennemfgres, og hvilke aendringer
det medfgrer for den enkelte. Hvis eendringerne skal have stgrst mulig effekt, bgr alle bergrte
personer inddrages i processen og have lejlighed til at fremsaette deres overvejelser. Det er
vigtigt, at alle nar til en erkendelse af, at den hidtidige made at organisere arbejdet pa ikke
leengere er den bedste.

Det er ogsa v1t1gt at veere opmeaerksom p3, hvilke nye arbejdsopgaver eventuelle
have: I forbindelse med selvstyrende grupper bortfalder nogle af
gaver ofte. Hvis der ikke i tilstraeekkelig omfang sgrges for inspirerende
ellemlederne, kan det give voldsom utilfredshed blandt dem.
edshed kan bl.a. komme til udtryk ved, at de sgger at forhindre
nfgrelse.
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Mobning og seksuel chikane

At-vejledning D.4.2
Marts 2002

At-vejledningen oplyser om:
e Hvad mobning og seksuel chikane er
» Hvilke drsager der kan vaere til mobning og seksuel chikane
e e ead mobning og seksuel chikane er
o1 der kan veaere pa mobning og seksuel chikane
forebygge mobning og seksuel chikane
gre, hvis der opstar mobning og seksuel chikane pa arbejdspladsen
e radgivning og hjeelp til at forebygge og handtere mobning og seksuel

er kun om mobning og seksuel chikane mellem ansatte og mellem

‘F e, der udgves af patienter, brugere, kunder, elever g
' iko i forbindelse med arbejdets udfgrelse (1).

ksuel chikane?

geraenl. Drillerier, de
lle konflikter, er ikke mobning.

Ofren€s se af de kreenkende handlinger er et centra
uden betyding, om handlingerne er udtryk for ubetaenksq
kraenke offeret. Det betyder dog noget for ofrenes ople
ond vilje eller ej. -

-
s -

Mobning kan udgy

udbredt, opleve
skyldes den mag
opbakning og hj&p 08

d U LUCI U ’l CUC

1.2. Seksuel chikane

Seksuel chikane er en serlig form for mobning. Der er tale om seksuel chikane, nar en eller
flere personer regelmaessigt og over laengere tid - eller gentagne gange pa grov vis - udsaetter
en eller flere andre personer for ugnskede handlinger af seksuel karakter, som vedkommende
opfatter som kraenkende. I de fleste tilfaelde udgves seksuel chikane af maend over for kvinder,

men det er vigtigt at vaeere opmarksom pa, at maend ogsa kan udsaettes for seksuel chikane.
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1.3. Rovmobning og konfliktmobning
Man kan skelne mellem rovmobning og konfliktmobning.

1.3.1. Rovmobning Der er tale om rovmobning, nar ofrene ikke har gjort noget, som kan
fremkalde "mobbernes" adfeerd. Det kan fx veere tilstraekkeligt, at ofrene tilhgrer en bestemt
minoritetsgruppe pa arbejdspladsen, fx pa grund af deres kgn, alder eller etniske oprindelse. I
forbindelse med rovmobning er der saledes typisk tale om, at ofrene har en seaerlig udsat
position pa arbejdspladsen og derfor udpeges som syndebukke.

gvmobning er, ndr ledere eller kolleger udgver kraenkende handlinger over
anseelse og lav indflydelse. Ogsa seksuel chikane kan vaere et eksempel pa

g Konfliktmobning er resultatet af en ulgst konflikt mellem to eller

pladsen. Der kan fx opsta konflikter omkring arbejdets organisering,

'0g kulturforskelle. Konflikter findes pa alle arbejdspladser og ka

bersonkonflikter, hvis de ikke bliver Igst. I sddanne tilfeeldg

"ﬁi er tid mere og mere kommer til at handle om parteg

gontliktens oprindelige indhold. Parternes negative foji q
e

e

udelukkelse fra det sociale og fagli@
Direne eller kritik af deres privatliv
Ska atterligggrelse
Fysiske™®®€rgreb eller trusler herom

» Fjendtlighed eller tavshed som svar pa spgrgsmal ellg
e Nedvurdering af ofrenes job, der arbejgdsingds

e Kraenkende telefonsamtale

e Kreenkende skryift
Ubehagelige df
Nedvurdering
e Udnyttelseij
Typiske mobbehandlinger i forbindelse med seksuel chikane er:
e Ugnskede bergringer

e Ugnskede verbale opfordringer til seksuelt samkvem

* Sjofle vittigheder

e Uvedkommende forespgrgsler om seksuelle emner.

Bemeerk, at listerne ikke er udtgmmende!
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Det er sveert at fastleegge en standard for, hvilke handlinger der er acceptable, og hvilke der
ikke er. Hvad der er accepteret som almindelig kollegial adfeerd pa én arbejdsplads, kan blive
opfattet som mobning pa en anden. Mobning kan antage forskellige former i forskellige
virksomhedskulturer. Derfor er det vigtigt at tage udgangspunkt i personens opfattelse af de
handlinger, som vedkommende udszettes for. En neermere undersggelse bgr afdeekke de
faktiske handlinger og de gvrige involverede personers opfattelse af disse.

2. Arsager til mobning
Forskningen peger p3, at der kan veere mange drsager til mobning, og at de ofte optraeder i et
menes bl.a. at kunne opstad som fglge af andre psykosociale belastninger i
eksempel menes forhold i den enkeltes arbejde, organisatoriske og
prhold samt samspillet mellem de ansatte og mellem ansatte og ledere at
ende drsager til mobning. Der kan fx veere tale om:

ganisering af arbejdet, fx i form af for hgje, modsatsrettede eller uklare
te.

MiEtion og kommunikation.

i ‘?i' problemlgsning pa arbejdspladsen.
tering af forandringer i arbejdet, fx ny teknolog1 ®
skifte og nedlaeggelse af afdélinger. Sadan

vis de ikke ledsages af infg
elte ansatte og dennes g

an til en vis grad forstas inden for T > &_'
ger for mobning - blot sdledes at mobbehandli .!il

Kgnsrol[®#Mstre samt normer og praksis omkring seksug
ogsa en rolle for, hvorfor seksuel chikane kan opsta 0g
sig i den almindelige udveksllng af suelle

chikane er karakteriseret ve
behageligt. Seksug

mellem kompli
vanskeligt for o
hvornar ofrene
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3. Udbredelse

3.1. Mobning

Der er endnu ikke foretaget stgrre repraesentative undersggelser af mobningens omfang pa
danske arbejdspladser. Ud fra de hidtidige danske undersggelser mener man, at mellem to og
fire pct. af den arbejdende befolkning i Danmark er udsat for mobning pa arbejdspladsen.
Tallene ligger teet op ad det, man har fundet i andre nordiske lande.

3.2. Seksuel chikane
omfanget af seksuel chikane viser, at tre pct. af de danske lgnmodtagere i hgj
rad er udsat for ugnsket seksuel opmeaerksomhed.

hikane menes at kunne medfgre reaktioner, der spaender fra svag uro og
ress.

iser, at der kan opsta fglgende reaktioner pa mobning ogg

om hovedpine, mave-/tarmproblemer, kvalme og a i#@Iske
Ere tegn pa forgget produkgi@ii af stresshorgdfog

tem. Det viser sig ved sme -

ethgd, hjertebanken og blod

ge reaktioner som passivitet, rastlg
1l at isolere sig fra kolleger, sygefraveer, gnske
lelse.

De naeviit@™aktioner pa mobning og seksuel chikane er ag
arbejdspladsen bgr veere opmaerksom pa.

~ -
-

Reaktionerne kan veere midle
meget alvorlige elle
posttraumatisk s
og potentielt in

5. Forebyggelse

Mobning og seksuel chikane kan opsta pa alle arbejdspladser i alle brancher. Derfor bgr
ledelsen udtrykke klare holdninger omkring mobning/seksuel chikane. Virksomheden kan fx
formulere en klar politik om at forebygge mobning og seksuel chikane.

Pa arbejdspladser, hvor der er konstateret mobning eller seksuel chikane, skal ledelsen og de
ansatte fx via sikkerhedsorganisationen eller samarbejdsudvalget drgfte konkrete
foranstaltninger til at handtere mobning og seksuel chikane. De ansatte skal endvidere
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informeres om planlagte og trufne foranstaltninger. Arbejdpladsvurderingen skal omfatte en
vurdering af, om der forekommer mobning og seksuel chikane pa arbejdspladsen.

Der eksisterer mange myter om mobning og seksuel chikane. Derfor er det ngdvendigt med
en grundig information om problemerne. Den bedste made at forebygge mobning og seksuel
chikane pa er ved at kombinere information og diskussion.

Den enkelte arbejdsplads ma udvikle en organisationskultur med normer og veerdier, som
aktivt modvirker mobning og seksuel chikane. Det kreever, at hele arbejdspladsen - iszer
ge og synlige veerdier og holdninger, som formidles bade i malsaetninger,
handling.

et seerligt ansvar for at sikre et godt psykosocialt arbejdsmiljg i deres
sikres, at lederne er i stand til at tage konflikter op og handtere dem
ladsen skal ikke lede efter mobbesager, men den skal tillade, at de

om kan medvirke til at forebygge mobning og sg
og veerdier for den adfeerd
ikke tolereres.

e ansattes ansvarsomra

i forventes pifarbe

ane pa arbejdspladsen - fx en berees

ISlinjer for, hvor de ansatte kan klage og fa radg

hikane. Det er et godt princip, at konflikter b
nvee som muligt og gennem naermeste overordng
etablere en uathaengig klageinstans. Her skal de
ikke kan komme igennem
naermeste overordne

 Klare retningslinj
gennemfd
Det kan i
eventue 2
bisidder (fx en tillidsrepreesentant) med til en sddan samtale.

 Klare retningslinjer for rehabilitering af mobbeofre (se afsnit 6).

 Klare regler for sanktioner i forbindelse med mobning og seksuel chikane. Mulige
sanktioner kan vere at give mundtlige og skriftlige advarsler samt at omplacere eller
afskedige folk.

edibrobleme
it
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6. Hvis der opstar mobning og seksuel chikane pa arbejdspladsen

Tag det altid alvorligt, hvis en ansat fgler sig darligt behandlet og veelger at forteelle om det.

» Fglg eventuelle retningslinjer/beredskabsplaner.

Udvis diskretion bade over for ofrene og de formodede mobbere. Drag ikke forhastede

slutninger.
Ggr det klart, at mobning og seksuel chikane er en uacceptabel adfeerd, som ma ophgre med
det samme.

Inddrag alle parter - herunder eventuelle vidner. Det er vigtigt at foretage en upartisk

undersggelse. Alle involverede ma fgle, at deres version af historien bliver hgrt og

igt. Det er kun naturligt, at der er forskellige opfattelser af en sag eller en

forberedt pa, at mobning kan virke steerkt nedbrydende, og at mobbeofre

g forstyrret og unormal adfeerd.

der eventuelle vidner - til at beskrive det faktiske haendelsesforlgb i

emfgre beskyldninger og harde vurderinger af den anden parts

skaber og opfgrsel.

RUISk e lgsninger. Gode lgsninger er bedre end absolutte sandheder gz

NS arsag.

afg@rende er ikke at fa haevn eller udnaevne syndebukke. }
nospunktet mgdes med en ikke-straffende holdning w

dog ngdvendigt at mgde p@bberne med k *

ptter, eller hvis mobningens e ot fo

mobbeofre. Det er vigti

1@‘6& \

tgtte. Det vil dog i mange tilfeelde
ilbage til den samme arbejdsplads.
d om mobbeofre, selv om der ikke er nogen n
O systematisk udsat for andres kraenkende ha
nﬂdvendlgws er nogen, som med viden og vilje e
e Tag hdand om medarbejdere, so ) uretme ig
brug for en seerlig ind
behov for off
e Ggr det til et f&
bringe de

70



