SN, 7l
el
s S
Sheffield v % 2
University 1
Management

School. Institute of -

Work Psychology.

HVORDAN KAN VI SKABE TRIVSEL VED AT FORBEDRE
ARBEJDSPRAKSIS OG PROCEDURER?

Karina Nielsen

Director of IWP, Chair of Work Psychology
University of Sheffield

23 januar 2020
Stressbehandlingskonferencen



Sheftid
TIVersi ©
e OVGI‘Slgt

School.

Organisatoriske interventioner — hvad er de?
En fem-faset interventionsmodel

Forskning og vaerktejer

Betydning for praksis

Betydning for forskning
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Organisatoriske immterventioner

Fokus pa at forbedre det psykosociale arbejdmilje og medarbejdertrivsel
Ved at @ndre arbejdspraksis og procedurer ielsen, 2013)

Fire fokusomrader (semmer, 2011)

— Opgaver European Framework

— Kontekst (arbejdsmangde og tider) Agreement of October 8, 2004
— Rolle klarhed - the responsibility of the

— Sociale relationer employer to take measures to
— Som oftest en blanding identify and prevent issues

concerning the psychosocial
work environment and stress

Medarbejderinddragelse et centralt element

Anbefalet da de griber om ondets I'Od (ETUC, 2004; EU-OSHA, 2010; ILO, 2001)
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e Det randomiserede, kontrollerede design
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Interventionsmodel

Steering group
Communication
Capacity bullding
Readiness for
change

Evaluation
Process and
effect
evaluation

Implementation
Monitoring
Communication

Key principles:
Participation
Management

support

Intervention fit

Screening
Tailoring
Feedback

Action planning
Workshops
Detailed action
plans
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l. princip: Medarbejderinddragelse

HSE Italien INAIL: 32% af 124 virksomheder havde medarbejdere
repraesenterede, 39% involverede alle medarbejdere (pi Tecco et al., 2015)

Management Standards: Fagforeninger spiller en stor rolle (Melior etal., 2011)

Indirekte medarbejderinddragelse er nok, fordi medarbejdere sgger information
fra involverede kolleger (Framke & Sorensen, 2015)
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I. princip: Medarbejderinddragelse

Trivsel T1 Trivsel T2

( Autonomi

Autonomi Inddragelse

T \V\Tz
Social ‘\ Procedurer \

stgtte T1 ' T2

Job Job
tilffredshed tilffredshed
T1 T2

Nielsen & Randall (2012) Institute of
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Facilitator

EJEHONAD

Stlyregru ppe/
Interventionsgruppe

OPSTART KORTLAGNING UDVIKLING IMPLEMEN- EVALUERING
AF INDSATSER TERING

PROJEKTFASER

Nielsen, Stage, Abildgaard, & Brauer (2013). Medarbejderne som udgangspunkt for arbejde med gode
trivselsporcesser — inspiration til gennemfoerelse af psykosociale arejdsmiljoeinterventioner. Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmiljoe.
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2. princip: Ledelses statte

Overste ledelse og mellemledere

(MS): Ledelse er vigtig (Mellor et al., 2013; Framke & Sorensen, 2015)

Aben for kritik og dialog, sikre at tingene sker (Jenny etal., 2014)

Averste ledelse skal veare aktivt stottende gennem hele forlabet (Greasley et al., 2015)
Mellemledere sikre vision og prioritering (ipsen et al., 2015)

Mellemledere er vigtige rollemodeller (Lingard et al. 2012)
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MS: HSE Indicator Tool ikke relevant — overste ledelse de mest stressede (Biron et
al., 2010)

En intervention — tre udfald (Amertsen et al., 2015)
A: Fyringer — folk kaldes ind og programmet bruges ikke
B: Programmet understotter eksisterende praksis

C: Ledelsen introducerer en “buffer zone”

Integrering af trivsel i eksisterende procedurer - Kaizen (Augustsson et al., 2015; von Thiele
Schwartz, 2017)
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Steering group
Communication
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Styregruppe (Medarbejdere, ledere, HR, arbejdsmiljo)
Sikkerheds- og samarbejdsudvalg
Projektleder

(MS): Styregruppe vigtig, mix fungerer bedst (Mellor et al, 2011, 2013; Weigl et al., 2013; Jenny
etal., 2015)

Projektleder: 51% intern konsulent, 28% medarbejder, 21% ekstern konsulent
(Malchaire, 2004)

Vigtigt at konsulenter driver processen (Framke & Sorensen, 2015)

Rolleklarhed over processen er lige vigtig: HR, mellem- og everste ledelse (Hasson et
al., 2014b)

Medarbejdere som projektleder: viden og tillid (1psen et al., 2015)
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Kommunikationsstrategi

Manglende kommunikation om roller og ansvar (Augustsson etal., 2015)
Manglende viden om konsulentressource (Aust etal., 2010)

Tilpasset tilgang udvander beskeden (Jenny et al., 2014)

Nyansatte far ikke den fornadne introduktion (Lingard etal., 2012)

Visualiseringsvarktajer holder fokus (ipsen et al., 2015)
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Kommunikationsvaerktej

BOKS 4.7

KONKRET KOMMUNIKATIONSPLAN

EKS.:

Hvem er malgruppen?

Medarbejderne i team

Hvad er mélet med kommunikationen?

* Atalle ji har viden om ji og
kender status

* At i il i j og dets
opgaver.

Hvad skal der kommunikeres om?

Hvor er vi i projektforlabet?

Hvad arbejdes der med i teamet?
Hvilke indsatser gores i teamet?
Hvordan er effekten af indsatserne?

Hvilke medier anvendes? . pa
« Kaizen-tavlen (se side 57)
s Feelles tavle med "hvad arbejder vi med lige nu?”
* Intranet, alk ils, i til j
derne.
Hvem er I tager i * Lokale i i savel

ledere som medarbejdere
Kommunikation eller HR udarbejder materiale, hvis
det eft: af ledere og j

Hvordan kommunikerer vi i praksis?

Efter hvert styregrupp: de samles

og summerer op, hvad der skal informeres om og
hvordan

. jde i forhold til proje er et fast
punkt pa tavlemeder/teammeder

Anvendelse af skalaer - her er vi i dag — bevesger vi
os frem/tilbage?

Hvor ofte skal der kommunikeres?

En til to gange om méaneden.

Hvilke succeskriterier skal geelde for kommunikatio-
nen?

* Alle | skal kende til p og ind-
satserne
Alle medarbejdere deltager aktivt i storre eller min-
dre grad.

Hvordan skal der gives feedback og felges op pa kom-
munikationen?

Facilitator kontakter fx en gang om méaneden de en-
kelte teams/afdelinger og felger op pa arbejdsformen
ved at tale om, hvordan kommunikationen evt. kan

i fx i form af hyppigs af ny-
hedsbreve, ophaengning af plakater eller ved at sendre
den munditlige formidling pa teammoder.
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Kortlegning

Standardiserede varktgjer: COPSOQ og DPQ
INAIL, MS: Ikke den fulde brug af Indicator Tool (Di Tecco et al., 2015; Mellor et al. 2013)

Svert at forstad resultaterne uden hjelp fra konsulenter, foraeldede resultater (Jenny et al.,
2015)

HSE Indicator Tool Summary of Results

Institute of




Sheffield
University °
Managernent Tilpasset sporgeskema
School.
Institute of
Store
s | - [ o
ez o
s..&!_ - s [ -:
Bt BE 1 et b= 2 =S
Mye taser e i | e
— == 1= =
aBisen Omgeterne
— s == ==
mrem
fokus
LE."'-. o g
Binger Hmidar
- -
Al S S e e o¢
q—— e, . s J— ’
o~ [‘) ['masiugp i
o
j Vi hygger i
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stemning
Mine kolleger
Nielsen, Stage, Abildgaard, & Brauer (2013). Medarbejderne
som udgangspunkt for arbejde med gode trivselsporcesser — "
Spargeskema spgrgsmal ‘ Meget Godt  Neutral Problematisk Meget

problematisk

inspiration til gennemfoerelse af psykosociale godt
arejdsmiljoeinterventioner. Det Nationale Forskningscenter for Stemningen | teamet ‘ O 0O OO g gd
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“...v1 har talt om trivsel og at det var vigtigt, at vi fangede temaer, som ikke er
med 1 vores arlige spergeskema. Den har varet den samme 1 arevis. Sa vi
habede, at nye problemsstillinger ville blive fanget, som var mere relevante.
Og det synes jeg faktisk lykkedes” (Leder)

“Jeg synes det er en god made at fange problemer 1 arbejdsmiljget pa — for en
gangs skyld er vi blevet hort” (Medarbejder)

Hvordan oplevede deltagerne det tilpassede spgrgeskemas muligheder for at fange
relevante temaer?
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Vanagement Brugbarhed: tilbagemelding
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“Jeg syntes det var interessant, at vi fik at vide at 50% syntes noget var godt eller
darligt og vaegtningen af det... Tilsammen giver det en god forstéaelse for, hvad vi
burde prioritere og hvor vi skulle leegge vores indsats™ (Leder)

“Det hjalp at kunne se om noget hang sammen med job usikkerhed eller
engagement. Det har hjulpet os til at fokusere pa, hvad der virker og hvad der er
godt 1 stedet for altid at fokusere pd det negative” (Medarbejder)

Risikofaktor
Arbejdsforhold for
udbrzndthed
Alin leders fokus pa 10
11 % 65 %
arbejdsmilje og trivsel
At skulle kunne kore flere 5
42 % 39 %

Tuter —_—

Sammenhzeng

med

engagement

Hvad syntes deltagerne om tilbagemeldingsmetoden?
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Manageraent Brugbarhed: udvikling at indsatser
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“Jeg tror det at spergsmalene er mere specifikke, si er det lettere at udvikle
konkrete indsatser, for eksempel, ledere skal vare bedre til at informere.
Du kan fa mere konkret input til, hvad problemet er”” (Leder)

“Jeg tror spergeskemaet kaster lys over ting, som du derfor foler, du er
nedt til at gere noget ved. Du teenker maske over tingene 1 det daglige, men
du tenker ikke hajt og du gor ikke noget ved det” (Medarbejder)

: ) Hjalp spgrgeskemaet til at udvikle konkrete indsatser?
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Handleplaner for

“Accepter at ikke alle arbejder lige hurtigt. Hurtige medarbejdere skal ikke
lave alt arbejdet”

Tilpasset sporgeskema:
“Kollegers reaktioner og holdninger pa moder”

Tilpasset handleplan
Det rade kort

“V1 har indfert det rade kort. Nar kolleger begynder at rabe ad hinanden sa

bruger vi det rede kort. Nar belgerne gar hojt, prover vi at treede til”
(Medarbejder)
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WWW.nfa-dk/Sam Udviklet af erhvervsosvkoloa Michael Munch-Hansen i samarbeide med NFA
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Hvem gor hvad hvornar?

INAIL: 52% af virksomhederne indferte handleplaner (Ronchetti etal., 2015)

Fokus pa kerneopgaven leder til indsatser (Framke & Sorensen, 2015)

15% positive overfor handleplaner, 17% negative — interventionen virkede ikke
(Aust et al., 2010)
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Sheffield
Mianagerent Handleplanseksempel

School.

SAM-Handleplan

Kortlagt krav/ressource:

Ansvarlig

Beskrivelse af handleplan:

Deadline

www.nfa.dk/sam

Institute of
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MS: Workshops tager tid (Mellor et al., 2013)

MS: Hvis den overste ledelse bestemmer indsatserne, virker de ikke (Mellor et al.,
2013)

Hvis ledelsen er med pa workshops, ter medarbejderne ikke stemme om
indsatser (Ipsen et al., 2015)

Hvis medarbejderne ikke har veeret med pa workshops er de mindre tilbgjelige

til at synes indsatser er de rigtige og er ikke engagerede 1 evaluering (Poulsen et al.,
2015)

Deltagelse 1 workshops skaber sammenhold (Saksvik et al., 2015)
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Forbedringstavle
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Forbedringstavien

dvikl rhvervspsykolog Micha ch-Hansen | samarbejde med NFA
/\:. www.nfa.dk/sam
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Evaluation
Process and
effect
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Implementation
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Communication

Steering group
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Capacity building
Readiness for
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Mellem — og gverste ledelse vigtig (Augustsson et al., 2015; Mellor et al., 2013)
Implementering pa gruppeniveau (Mellor etal., 2011)
Mellemledere ma stottes af den everste ledelse (Austetal., 2010)

Hvis indsatser implementeres og anses for at forbedre arbejdsmiljoet,
sd kan man spore en konkret forbedring 1 arbejdsmiljo og trivsel (Hasson et al., 2014a)
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Trivsel T2

Trivsel T1

Autonomi ‘

T1

Inddragelse

' T2 ‘
Social ' Procedurer A

stoette T1 'l T2 Social
stoette T2

Job ‘ Job
tilfredshed

tilfredshed
T1 T2
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Evaleringsworkshops (Poulsen et al., 2015)

Virksomheds- og videnskabelig evaluering gar hand 1 hand

Hvad virker for hvem under hvilke omstaendigheder? (Nielsen & Miraglia, 2017; Nielsen,
2017)
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Tilpas interventionen til virksomheden
Ledelse er vigtig, pa alle niveauer

Medarbejderinddragelse er vigtig — brug af ekspertise og skab af
ejerskab

Forberedelse — involvér gennem styregrupper og husk at kommunikere
Tilpas kortlegning — men ger det simpelt

Handleplaner skal udvikles af medarbejderne

Implementering — skal styres og overvages

Evaluering — integrer 1 eksisterende procedurer...
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Udvikl vaerktgjer som virksonhederne kan bruge
Hjzlp virksomhederne til at blive pa sporet
Forsta hvad der virker for hvem — ikke blot om det virker

Forsta hvilke dele af interventionens process og indhold skaber
forbedringer...
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