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1 Resumeé

Formalet med SNIP (Sygefravaer Ned | Psykiatrien) har vaeret at forebygge sygefraveer for social og
sundhedsassistenter i behandlingspsykiatrien og ansatte pa socialpsykiatriske botilbud gennem
kompetenceudvikling af mellemledere. Der er fastlagt fire succeskriterier, som indikatorer pa
opnaelse af formalet, hvor to succeskriterier gar pa at seenke sygefravaeret for de to malgrupper og
de to sidste drejer sig om mellemlederes og medarbejderes oplevelse af mellemledernes forbedrede
handtering af sygefravaer og arbejdsmiljg.

Det er lykkedes, at s@nke sygefravaeret for medarbejdere, hvis mellemledere har vaeret pa SNIP.
Sygefraveeret for den samlede gruppe af medarbejdere, som har samme mellemleder ved
opfglgningen, er faldet fra 6,3 procent i 2010 til 5,2 procent i 2012. Et fald pa 1,1 procentpoint. Til
sammenligning er sygefravaeret i sammenlignings/kontrolgruppen steget med 0,02 procentpoint i
samme periode (fra 6,2 til 6,2 procent). Det svarer til en procentuel nedgang i sygefravaeret pa 18
procent hos deltagergruppen sammenlignet med en nedgang pa 1 procent hos
sammenligningsgruppen. Se evt. afsnit 3.1.1 under Sygefravaer fordelt pa mellemlederes deltagelse
£3 SNIP.

Det har ikke veeret muligt at male og sammenligne sygefravaeret pa de enkelte faggrupper
kombineret med sammenligning af medarbejdere, hvis mellemledere har vaeret pa SNIP og
medarbejdere, hvis mellemledere ikke har™.

Derimod kan sygefravaeret for gruppen af medarbejdere, hvis mellemledere har vaeret pa SNIP,
sammenlignes med sygefravaeret for de gvrige medarbejdere. Medarbejdere til SNIP-deltagere har
som navnt ovenfor reduceret deres sygefraveer med 1,1 procentpoint mere end medarbejdere til
mellemledere, der ikke har vaeret pa SNIP. Faldet er tilstraekkeligt til at opna malsaetningen pa 1
procentpoint for gruppen af ansatte pa de socialpsykiatriske botilbud, mens malsatningen pa 1,9
procentpoint for social og sundhedsassistenters fald i sygefraveer (sa sygefravaeret svarer til
sygeplejerskegruppens) ikke er opnaet.

Region Hovedstadens trivselsmaling fra 2011 er gentaget pa udvalgte spgrgsmal i 2012 for
medarbejdere, hvis mellemledere har vaeret pa SNIP med henblik pa at vurdere, om trivslen er gget.
Der er generelt en lille positiv udvikling i trivslen, og pa enkelte parametre er der en tydelig
forbedring. Der er dog ogsa tendens til en lille stigning i andelen, der oplever ringe trivsel. Dermed er
andelen af medarbejdere, der giver en middelvurdering af arbejdsmiljget, reduceret.

Mellemlederne oplever selv, at de har faet tilfart relevant viden om lovgivning og retningslinjer, som
har betydning for deres handtering af sygefravaer og arbejdsmiljg. De angiver for eksempel i en
virkningsmaling, at de er blevet markant bedre til at handtere sygefravaerssamtaler og
arbejdsmiljgproblematikker, samt at de er blevet bedre til at holde motiverende samtaler.
Mellemlederne oplever samtidig, at der er plads til yderligere laering isar i forhold til viden om
lovgivning og erfaring med at gennemfgre svaere samtaler.

Medarbejderne, som har deltaget i interview pa baggrund af aktuelle sygefravaers- og
arbejdsmiljgproblematikker, som er handteret af mellemledere efter SNIP, oplever en gget viden hos
mellemledere og stgrre sikkerhed. Mellemledernes ledere beskriver, at mellemlederne er blevet mere
systematiske, sikre, og at mellemlederne som samlet ledergruppe er tradt mere i karakter. Derudover
foreslar mellemledernes ledere endnu mere kompetenceudvikling og praktisk erfaring iseer med den
vanskelige samtale.

1

Projektbeskrivelsen tog udgangspunkt i at samtlige mellemledere i Region Hovedstadens Psykiatri skulle gennemfgre et SNIP-
forlgh, s@ man derved kunne male et evt. fald i sygefravaret hos den samlede gruppe af social- og sundhedsassistenter. Ved
projektets afslutning har 87 mellemledere, det vil sige ca. halvdelen af psykiatriens mellemledere, gennemfgrt et SNIP-forlgb.
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Psykiatrien har i perioden, hvor SNIP er gennemfgrt vaeret gennem sammenlagninger og fusioner i
en grad, sa evalueringen ud af 87 afdelinger/afsnit, alene har kunnet male trivsel hos medarbejdere
pa 11 afsnit. Der er samtidig kun et meget lille tegn p3, at trivslen er gget pa de afdelinger, som har
deltaget i den opfslgende trivselsmaling. SNIP har imidlertid haft en positiv indvirkning pa
medarbejdere, mellemledere og lederes oplevelse af mellemledernes handtering af sygefravaer og
arbejdsmiljgproblematikker viser de gvrige datakilder som interview med medarbejdere,
fokusgrupper med mellemledere, virkningsmaling hos mellemledere og feedback fra ledere.

2 Beskrivelse af projektet

Pa baggrund af en hgj fravaersprocent hos social- og sundhedsassistenter samt ansatte pa
socialpsykiatriske botilbud iveerksatte Region Hovedstadens Psykiatri projekt Sygefravaer Ned |
Psykiatrien ogsa kaldet SNIP. SNIP er en uddannelse i forebyggelse og handtering af sygefravaer
malrettet mellemledere i Region Hovedstadens Psykiatri.

Projektets fokus er de ca. 30 % af sygefraveeret, som man ved, kan relateres direkte til faktorer i det
psykosociale arbejdsmiljg. Projektets aktiviteter er centreret omkring mellemlederen med
personaleansvar. Dels afholder mellemlederen sygefravaerssamtaler med malgruppen, dels er det
dokumenteret, at ledelse spiller en central rolle i forbindelse med at gge trivsel og social kapital pa
arbejdspladsen®.

Projektets formal er saledes, at forebygge sygefravaer for social- og sundhedsassistenter samt
ansatte pa socialpsykiatriske botilbud. Der er opsat fglgende succeskriterier for den forventede
udvikling i malgruppen.

Succeskriterier

Der skal ske fglgende fald i fravaeret:

= Fra 91 % til 72 % for social- og sundhedsassistenter. Det svarer til fravaeret for
sygeplejerskegruppen.

= Gennemsnitlig 1 procentpoint for de socialpsykiatriske botilbud, som har en fravaersprocent pa
eller over 6,0 %.

Faldet skal vaere sket inden projektets afslutning 31. december 2012.

Derudover har:

=  Mindst70 % af malgruppen oplevet en forbedring i mellemledernes handtering af sygefraveer.

=  Mindst 70 % af mellemlederne oplevet, at kompetenceudviklingen har bidraget til handtering af
fravaerende medarbejdere og lgsning af arbejdsmiljgproblemer.

2.1 Aktiviteter

Kompetenceudvikling af mellemledere

| 2011 blev der gennemfgrt 5 kompetenceudviklingsforlgb, kaldet SNIP-uddannelse, for mellemledere
med personaleansvar. Hovedparten af de 87 deltagere var afdelingssygeplejersker. | sammenhang
med SNIP-forlgbene har der vaeret afholdt 99 individuelle coachinger og 54 gruppecoachinger for
lederne, som blev afholdt af MacMann Berg.

Pilotintervention

2

Se fx: http://www.arbejdsmiljoviden.dk/viden-om-arbejdsmiljoe/Sygefravaer/aarsager og Analyse af sygefraveeret,
Beskaeftigelsesministeriet 2008, s. 72 pa:
http://www.bm.dk/Aktuelt/Publikationer/Arkiv/2008/04/—/media/BEM/Files/Dokumenter/Publikationer/2008/Sygefravaer.ashx
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Der er afholdt to temadage eller pilotinterventioner om sygefravaer og trivsel, pa henholdsvist et
socialt botilbud og et psykiatrisk center med hgjt fravaer, hvor lederen efter deltagelse pa SNIP-
forlgb fik konsulentbistand til at forankre uddannelsens indhold lokalt.

Arbejdsfastholdelse
23 ledere har anvendt Center for ArbejdsFastholdelse (CAF) som bistand i forbindelse med
sygefravaer eller reduceret arbejdsevne - fordelt pa i alt 44 radgivningsforlgb.

Ekstra SNIP
Pa baggrund af mellemledernes tilbagemelding - og et gnske hos mellemledernes ledere, blev deri 1.
kvartal 2012 gennemfgrt to ekstra SNIP-forlgh malrettet udviklings- og administrationschefer.

| efteraret 2012 gennemfgres endnu et SNIP-hold for mellemledere pa grund af efterspgrgsel hos
mellemledere samt mellemlederes ledere.

2011
1. kvartal 2011: Hold 1 og 2 pa 7-dages SNIP-uddannelse
e  Modul 1: kick-off + 2 dages samtaletraning i anerkendende perspektiv med MacMann Berg
(kommunikation som ledelsesredskab)
e Modul 2: 2 dages samtaletraening fortsat (mange og modsatrettede stemmer,
gruppesamtalen)
e Modul 3: 2 dage om lederen som aktar i arbejdsmiljget (hvordan understgttes og udvikles
det gode psykosociale arbejdsmiljg/social kapital)
e (Coaching: obligatorisk gruppecoaching (3 timer pr. gruppe, + individuel coaching efter
behov)
e CAF-forlgb: individuelle forlgb som leder rekvirerer, fra uddannelsesstart til slut 2011

22. + 23. juni: to temadage om forebyggelse af sygefraveer pa afsnit/afd. med saerligt hgjt fraveer
(socialtilbud Lunden og BUC Glostrup)

3.0g 4. kvartal 2011: Hold 3, 4 og 6 pa SNIP-uddannelse (som ovenfor).

2012
1. kvartal 2012: Hold 7 og 8 pa 4-dages SNIP-forlgb (forlgb rettet mod udviklingschefer og
administrationschefer)
e Modul 1: kick-off om social kapital
¢  Modul 2: 2-dages forlgb med MacMann Berg (ledelse med fokus pa trivsel og forebyggelse af
sygefravaer)
e  Modul 3: Konkret handtering af sygefravaer

Evaluerings aktiviteter

e Fraveer og personaleomsatning opggres far projektstart

e Fgr-og eftermaling af SNIP-forlgb (samtlige ledere)

e Fgr-og eftermaling, TrivselOP (medarbejdere)

e Fokusgruppeinterview med mellemledere fra SNIP-hold er gennemfgrt af to omgange, et
med fokus pa resultater af SNIP og et med specifikt fokus pa tillegsydelser fra CAF og
MacMann Berg

e Fokusgruppeinterview med medarbejdere er ikke afholdt, i stedet er der gennemfart tre
individuelle telefoninterview med medarbejdere

e (CAF-forlgb, tIf. interview med samtlige deltagere efter forlgb (CAF integrerer 6 SNIP-
specifikke spgrgsmal i deres spgrgeguide)
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2.2 Metode

Til evaluering af SNIP uddannelsen er der indsamlet data fra flere forskellige kilder. Til at undersgge
et evt. fald i sygefraveeret er Region Hovedstadens sygefravaersstatistik fra og med 2010 til og med
tredje kvartal 2012 praesenteret i afsnit 3 Mdlsatning. | samme afsnit praesenteres regionens
opggrelse over personaleomseetning for henholdsvis social og sundhedsassistenter i
behandlingspsykiatrien og ansatte i socialpsykiatrien. Til at undersgge udvikling i trivslen hos
medarbejdere, pa afdelinger hvor mellemledere har vaeret pa SNIP uddannelse, anvendes regionens
trivselsundersggelse TrivselOP foretaget i 2011 og gentaget i 2012 som virkningsmaling pa 11
afdelinger. De 11 afdelinger er de afdelinger, hvor mellemlederen har vaeret pa SNIP mellem tredje
kvartal 2011 og tredje kvartal 2012, og som sidder i samme stilling ved begge malinger. TrivselOP
preesenteres ogsa i afsnit 3. Trivsel OP fra 2011 er opgjort pa 8 afsnit, pga. @ndringer i
afdelingsnavnene har det vaeret umuligt at lokalisere de sidste tre afsnit.

Til at undersgge, hvordan mellemlederne selv opfatter deres udvikling gennem SNIP, er alle
mellemledere pa de fgrste dage af SNIP kurset blevet bedt om, at udfylde farste del af en
virkningsmaling, en sakaldt baselinemaling. Baselinemalingen er efterfulgt af en slutmaling, der er et
lignende skema, som mellemlederne har udfyldt efter afslutning af SNIP kurset. De to malinger giver
et billede af mellemledernes udvikling i forbindelse med kurset pa udvalgte parametre relateret til
SNIPs succeskriterier. Virkningsmalingen er praesenteret i afsnit 4.

De fleste spgrgsmal i virkningsmalingen er udsagn, der skal vurderes pa en skala fra 1 til 5, alt efter,
hvor godt mellemlederen synes, udsagnet passer. 5 er udtryk for, at udsagnet passer praecist, mens 1
er udtryk for, at udsagnet slet ikke passer. Mellemlederne er blevet spurgt til deres oplevelse af, hvor
vigtige de enkelte spgrgsmal er for dem, svarerne pa vigtigheden praesenteres i figurerne sammen
med spgrgsmalsbesvarelsen. For at sammenfatte resultatet af virkningsmalingen er der lavet
sgjlediagrammer for udvalgte spgrgsmal med bade startmalingen og slutmalingen. Herved kan man
se, om der har vaeret en udvikling i deltagernes vurdering fgr og efter uddannelsen. De udvalgte
spgrgsmal er dem, hvor der ses en forholdsvis tydelig udvikling, de resterende spgrgsmal er vedlagt i
sgjlediagrammer i bilag 3, her ses nogle af mellemledernes styrkeomrader bade fgr og efter SNIP.

| startmalingen er der 60 ud af 87 deltagere, der har besvaret spgrgeskemaet, hvilket giver en
svarprocent pa 69 %, mens der i slutmalingen er 49 ud af 87 deltagere, der har besvaret, hvilket giver
en svarprocent pa 56,3 %. Svarprocenten har betydning for, hvorvidt data kan fortolkes som
geldende for hele gruppen af mellemledere, som har veeret pa SNIP, samt hvor meget
svarfordelingen kan flytte sig, hvis de manglende svar indhentes. Begge svarprocenter antyder, at
svarfordelingen kan flytte sig forholdsvis meget, hvis de resterende svar fordeler sig markant
anderledes end de indkomne svar. Det er desvaerre ikke muligt at lave en frafaldsanalyse og dermed
sige noget kvalificeret om sandsynligheden for svarfordelingen pa frafaldsgruppen.

Mellemlederne, som har besvaret virkningsmalingen fgr og efter SNIP, er flere gange i Igbet af
spgrgeskemaet blevet bedt om at uddybe deres svar eller beskrive deres erfaringer eller lignende.
Mellemlederne har generelt svaret grundigt pa de abne spgrgsmal, hvilket betyder at
virkningsmalingen ogsa kan give et kvalitativt billede af mellemledernes erfaringer og behov far og
efter SNIP uddannelsen. Alle kommentarerne er medtageti bilag 1 og 2, hvor de er organiseret under
det spgrgsmal, der er besvaret. | afsnit 4.2 Oplevede resultater af SNIP, er flere kommentarer fra
virkningsmalingen trukket ud og anvendes som citater, der supplerer opggrelsen af data.

Der er desuden foretaget interview med tre medarbejdere og gennemfgrt to fokusgrupper med
mellemledere, som har gennemfgrt SNIP. Derudover er der indhentet feedback fra mellemledernes
ledere, som har deltaget i SNIP for ledere. Disse datakilder inddrages i analysen i afsnit 4 sammen
med virkningsmalingen. Spgrgeskemaer og interviewguider kan findes i bilag 4-6.
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3 Malsaetning

Kapitel 3 undersgger, hvorvidt der har vaeret et fald i sygefraveeret i Region Hovedstadens psykiatri i
perioden, hvor mellemlederne har vaeret pa kursus. SNIP uddannelsen har undervist mellemledere i
handtering af sygefraveer, seneste lovgivning pd omradet og i malrettet at arbejde med arbejdsmiljz
som led i at nedbringe sygefraveeret. Det har vaeret malet med uddannelsen, at sygefraveeret falder
pa de bergrte afdelinger samt at arbejdsmiljget forbedres.

Der skal ske fglgende fald i fravaeret:

= Fra 91 % til 72 % for social- og sundhedsassistenter. Det svarer til fravaeret for
sygeplejerskegruppen.

= Gennemsnitlig 1 procentpoint (ppt) for de socialpsykiatriske botilbud, som har en
fraveersprocent pa eller over 6,0 %.

=  Mindst70 % af malgruppen oplever en forbedring i mellemledernes handtering af sygefraveer.

Opfyldelsen af disse tre succeskriterier undersgges i indevaerende afsnit 3. Derudover undersgges i
analysen afsnit 4, hvorvidt:

=  Mindst 70 % af mellemlederne oplever, at kompetenceudviklingen har bidraget til handtering af
fravaerende medarbejdere og lgsning af arbejdsmiljgproblemer.

3.1 Faldisygefravaeret og bedre arbejdsmiljg?

Nedenfor er sygefravaeret for Regions Hovedstadens psykiatri opgjort pa flere forskellige mader. Det
skyldes, at det ikke har vaeret muligt at traekke sygefravaersstatistikker ud fordelt pa faggrupper og
pa medarbejdere, hvis mellemledere har vaeret pa SNIP. Der praesenteres sygefravaersstatistik for
hele psykiatrien, sociale tilbud og for social og sundhedsassistenter (S0SU’er) i behandlingspsykiatri.
Her er det ikke muligt at sammenligne grupper, hvis mellemleder har deltaget pa SNIP overfor
grupper, hvis mellemleder ikke har deltaget. Endelig preesenteres en sammenligning af
sygefravaersstatistik over de samlede medarbejderes sygefraveer mellem medarbejdere, hvis
mellemleder har deltaget pa SNIP overfor medarbejdere, hvis mellemleder ikke har deltaget.

| afsnit 3.1.2 er personaleomsatningen opgjort for sociale tilbud i psykiatrien og for social og
sundhedsassistenter (SOSU’er) i behandlingspsykiatrien. Til sidst i afsnit 3.1.3 er regionens
trivselsundersggelse TrivselOP fra 2011 sammenlignet med en gentagelse i 2012 af udvalgte
spgrgsmal fra TrivselOP. Sammenligningen giver et billede af medarbejdernes oplevelse af
udviklingen i mellemlederes handtering af sygefravaer og arbejdsmiljg.

3.1.1 Sygefravaersstatistik region Hovedstadens Psykiatri

| tabellen nedenfor er Sygefravaeret for hele Region Hovedstadens Psykiatri opgjort fra farste kvartal
2009 til tredje kvartal 2012. Sygefravaeret er generelt ujeevnt fordelt hen over aret, med faerre
sygedage i forars og sommer halvaret og flere sygedage i efterars og vintermanederne. Ved at se pa
fravaersprocenten for et helt ar ad gangen viser det sig, at fravaeret er faldet med 0,2 procentpoint
fra 2009 til 2011 i gennemsnit. Fjerde kvartal mangler for 2012 og da dette kvartal sandsynligvis vil
treekke fraveersprocenten lidt op, er det misvisende at sammenligne med de gvrige ar. Hvis 1.-3-
kvartal 2012 imidlertid sammenlignes med samme kvartaler de foregdende ar, er der tydelige tegn pa
at isaer korttidsfravaeret er faldende. Langtidsfraveeret er i Igbet af 2010 og 2011 steget en smule,
men er ligesom korttidsfraveeret faldet til under 2009 niveau i 2012.

Den samlede tabel for hele regionen siger ikke noget om, hvorvidt succeskriterierne for SNIP er
opfyldt, men kan bruges til at sammenligne de gvrige malgrupper med.
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Tabel A ekstra, Sygefraveer for Psykiatrien samlet, siden 2009.
Oversigt over sygefravaeret for perioden 01-01-2009 til 30-09-2012°
Fraveers-

procent
Antal uden

anseet- langtids-

telser Antal §56- Nedsat fraveer Langtids-

(seneste fuldtids- fraveer tjeneste Fraveers- (<=28 fraveer
Hospital/Virksomhed Ar Kvartal maned) stillinger (525) (526) procent dg.) (>28 dg.) Servicetab

Region Hovedstadens | 2009 1. kvt. 4.859 4.484 0,06 0,22 7,5 54 2,1 337
Psykiatri

2. kvt. 4.913 4.494 0,08 0,20 5,3 3,4 1,8 237

3. kvt. 4.929 4.559 0,13 0,19 5,1 3,4 1,7 234

4. kvt. 4.899 4.500 0,14 0,26 7,0 5,1 1,9 317

Ar til dato 4.899 4.509 0,10 0,22 6,2 4,2 2,0 282

2010 1. kvt. 4.896 4.493 0,14 0,23 6,2 4,4 1,8 279

2. kvt 4.852 4.484 0,12 0,22 5,1 3,1 1,9 228

3. kvt. 4.729 4.442 0,09 0,19 5,3 3,4 1,9 236

4. kvt. 4.706 4.336 0,07 0,26 6,8 4,6 2,2 294

Ar til dato 4.706 4.438 0,11 0,23 B1o) 3,8 2,1 261

2011 1. kvt 4.696 4.356 0,07 0,34 6,8 4,7 2,1 297

2. kvt. 4.693 4.356 0,06 0,35 5,3 3,3 2,0 232

3. kvt. 4.724 4.386 0,06 0,37 5,0 3,3 1,6 217

4. kvt. 4.775 4.401 0,08 0,43 6,7 4,5 2,3 297

2012 1. kvt 4.718 4.390 0,08 0,41 6,6 4,6 2,0 288

2. kvt 4.797 4.423 0,07 0,29 52 3,4 1,9 232

3. kvt 4.849 4.471 0,04 0,26 4,6 3,0 1,6 207

Ar til dato 4.849 4.428 0,06 0,32 Bl 3,6 1,9 243

Sygefraveer for Sociale tilbud i Psykiatrien

| tabellen nedenfor er udviklingen i sygefravaeret for sociale tilbud i psykiatrien i Region Hovedstaden
opgjort i perioden 2009-2012. Pa to ud af tre af de sociale tilbud i psykiatrien har mellemledere
deltaget i SNIP-uddannelsen ved indgangen til 2012. Dog har en hgj personaleomsaetning betydet, at
der i 2012 blot er en enkelt mellemleder i samme lederstilling som ved SNIP-uddannelsens start.
Tabellen nedenfor geelder dog alle sociale tilbud, og muligvis er der derfor ikke en entydig udvikling i
retning af mindre fraveer. Der er imidlertid flere tegn pa, at sygefravaeret er faldende. Sammenlignes
tallene fra kvartalerne fra 2009 med dem fra 2012 er kvartalerne i 2012 dem med absolut lavest
sygefravaer. Derudover er fravaeret uden langtidssygdom faldet med 1 procentpoint (ppt) i
gennemsnit indtil 2011, mens langtidsfraveeret er steget isar i 2010 og 2011. Det ser ud til at
langtidsfraveeret finder et lejde i nerheden af niveauet fra 2009 i 2012, hvilket kombineret med det
generelt lavere niveau for korttidsfravaeret tyder pd, at malsatningen om et fald pad 1 ppt er tet pa
opfyldt.

Det fald i korttidsfravaeret som ses i alle tre kvartaler i 2012 kan veere et udtryk for, at mellemlederne
i det hele taget er blevet bedre til at skabe rammer for et godt arbejdsmiljg, da det psykiske

3 Denne statistik er dannet 6. november 2012. | opggrelsen indgar ordinzert ansatte pa tjenestemands- og
overenskomstvilkar - dvs. timelgnnede, aktiveringsordninger, elever og fondsaflgnnede indgar ikke. Data er
leveret af HR-teamet i Dataenheden - Koncern @konomi. Laes mere her: http://regi/statistik

Side 6




arbejdsmiljg iseer kan have betydning for korttidsfraveeret. Tallene kan derfor vaere et tegn p3, at
arbejdsmiljget er bedret. Mellemledernes oplevelse af SNIPs betydning for arbejdsmiljget
undersgges i kapitel 4 Analyse med udgangspunkt i virkningsmalingen, fokusgrupper med
mellemledere og interview med medarbejdere. Medarbejdernes arbejdsmiljg undersgges gennem
trivselsmalingen og er beskrevet i afsnit 3.1.3.

Tabel Al, Sygefravaer for Sociale tilbud i Psykiatrien (Lunden, Orion og Skovvanget).
Oversigt over sygefraveret for perioden 01-01-2009 til 30-09-2012 4

Fraveers-
procent
Antal uden

anseet- langtids-

telser Antal §56- Nedsat fraveer Langtids-

(seneste fuldtids- fraveer tjeneste Fraveers- (<=28 fraveer
Hospital/Virksomhed Ar  Kvartal maned) stillinger (525) (526) procent dg.) (>28 dg.) Servicetab

Sociale tilbud - Region | 2009 | 1. kvt. 188 175 0,07 0,23 9,4 7.6 1,8 17

Hovedstadens

Psykiatri
2. kvt 190 172 0,04 0,18 8,1 55 2,6 14
3. kvt. 188 176 0,00 0,25 71 5,1 21 13
4. kvt 190 174 0,00 0,21 10,0 7.2 2,8 17

2010 | 1. kvt. 195 176 0,25 0,12 8,2 4,9 3,4 14
2. kvt. 189 175 0,65 0,34 8,4 3,8 4,6 15
3. kvt 184 172 0,04 0,11 8,1 5,0 3,1 14
4. kvt. 180 166 0,07 0,44 10,7 6,6 41 18
Ar il 180 172 0,25 0,26 9,2 5,1 41 16
dato
2011 1. kvt. 172 161 0,15 0,66 12,0 5,6 6,4 19
2. kvt. 170 158 0,06 0,86 9,4 53 4.1 15
3. kvt. 161 153 0,02 0,68 7.2 4,8 2,4 11
4. kvt. 164 151 0,03 1,30 9,1 6,4 2,7 14

2012 | 1. kvt 160 149 0,09 0,88 8,2 5,5 2,6 12
2. kvt. 158 149 0,04 1,00 5,8 4.1 1,7 9
3. kvt. 158 147 0,04 0,39 5,9 3,0 2,9 9

Sygefraveer for SOSU'ere i Psykiatrien

| tabellen nedenfor er sygefraveeret for social og sundhedsassistenter (SOSU'er) opgjort for perioden
2009 til tredje kvartal 2012. Lidt under halvdelen af alle mellemledere for SOSU’erne har varet pa
SNIP uddannelsen, og derfor kan tallene ikke laeses som direkte afledt af SNIP. Ligesom ovenfor er
der her en tendens til, at sygefravaeret uden langtidsfraveer er mindsket i perioden, mens

4 Denne statistik er dannet 6. november 2012. | opggrelsen indgar ordinaert ansatte pa tjenestemands- og
overenskomstvilkar - dvs. timelgnnede, aktiveringsordninger. Elever og fondsaflgnnede indgar ikke. Data er
leveret af HR-teamet i Dataenheden - Koncern @konomi. Laes mere her: http://regi/statistik
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langtidsfraveeret er steget. Det ser ud til at udligne sig i 2012 og vaere tilbage pa 2009 niveau. | de tre
kvartaler i 2012 leegger korttidsfraveeret sig op af de foregdende ars korttidsfravaer i tilsvarende
kvartaler og falder en smule, hvilket langtidsfravaeret ogsa ser ud til at gegre. Det lille fald i
korttidsfraveeret i fgrste kvartal fra 7,0 % i 2009 til 5,8 % i 2012 for SOSU’erne, kan veere et udtryk for,
at arbejdsmiljget har zndret sig til det mere positive som forventet. Det samlede fald i fraveer
kommer dog ikke til at svare til det forventede fald fra 9,1-7,2 %. Begge dele kan vaere et udtryk for, at
det kun er halvdelen af mellemlederne, der har deltaget i SNIP og udviklingen kan derfor ikke kobles
direkte til SNIP. Det kan ogsa veere udtryk for, at SNIP ikke har haft den forventede effekt pa denne
malgruppe.

Tabel B, Sygefravar for SOSU'ere i Psykiatrien.
Oversigt over sygefraveeret for perioden 01-01-2000 til 30-09-20125

Fraveers-
procent

Antal uden
anseet- langtids-

telser Antal §56- Nedsat fraveer Langtids-
(seneste fuldtids- fraveer tjeneste Fraveers- (<=28 fraveer
Fagstillingsgruppe Ar  Kvartal maned) stillinger (525) (526) procent dg.) (>28 dg.) Servicetab

SOSU-personale 2009 1. kvt. 1.225 1.100 0,08 0,25 10,2 7,0 3.2 112
(9025)
2. kvt 1.241 1.099 0,14 0,25 7,7 4,9 2,9 85
3. kvt 1.251 1.117 0,24 0,16 7,6 4,8 2,7 85
4. kvt. 1.216 1.081 0,24 0,28 9,4 6,6 2,8 102

2010 1. kvt 1.211 1.077 0,22 0,26 8,2 5,9 2,3 88
2. kvt. 1.201 1.065 0,15 0,25 7,5 4,5 3,1 80
3. kvt. 1.164 1.049 0,10 0,22 7,7 4,8 2,9 81
4. kvt. 1.146 1.017 0,07 0,29 8,9 58 3,2 91

Ar il 1.146 1.051 0,14 0,26 8,1 5,0 3,1 85
dato
2011 1. kvt. 1.127 1.022 0,08 0,26 9,2 5,9 3,3 94
2. kvt 1.098 994 0,11 0,23 7,8 4,4 3,4 77
3. kvt. 1.089 973 0,11 0,33 7,6 4,6 3,0 74
4. kvt. 1.086 964 0,11 0,46 9,7 5,9 3,8 94
Ar il 1.086 987 0,10 0,32 8,6 5,0 3,6 85
dato
2012 1. kvt 1.068 951 0,09 0,41 9,3 58 3,5 89
2. kvt. 1.041 938 0,16 0,29 7,9 4,9 3,1 74
3. kvt 1.047 925 0,14 0,14 6,8 4,2 2,6 63

Artil 1.047

dato

Sygefravaer fordelt pa mellemlederes deltagelse pa SNIP
HR-teamet i Dataenheden - Koncern @konom har lavet et udtraek af sygefravaeret for medarbejdere
fordelt pa mellemledere, som har vaeret pa SNIP kursus og mellemledere, som ikke har. Det har ikke

® Denne statistik er dannet 6. november 2012. | opggrelsen indgar ordinaert ansatte pa tjienestemands- og
overenskomstvilkar - dvs. timelgnnede, aktiveringsordninger. Elever og fondsaflgnnede indgar ikke. Data er
leveret af HR-teamet i Dataenheden - Koncern @konomi. Laes mere her: http://regi/statistik
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veeret muligt at opdele faggrupperne i den forhindelse. Dataudtraekket ses nedenfor. Det viser, at
sygefravaeret for medarbejdere, hvis mellemledere har veeret pa SNIP, er markant lavere end for
medarbejdere, hvis mellemledere ikke har vaeret pd SNIP i bade 2011 og 2012. Derudover var
sygefravaeret hgjere indledningsvist (i 2010) for den gruppe, hvis mellemledere har vaeret pa SNIP.
Der er saledes sket et fald (pa 1,1ppt) i sygefravaeret for de medarbejdere, hvis mellemledere har
vaeret pa SNIP fra 2010 til 2012.

Det ses ogsa i tabellen nedenfor, at bade langtidsfraveer og korttidsfraveer er reduceret for
medarbejdergruppen. Derudover ses, at faldet i sygefravaeret for gruppen af medarbejdere, hvis
mellemledere ikke har vaeret pa SNIP, er markant mindre end for malgruppen, nemlig 0,02ppt og
derfor 1,1ppt mindre end faldet for SNIP gruppen.

Sygefravaer opdelt pa Deltagerstatus i lederkursus i 3. kvartal 2010-2012. Statistikken indeholder
alle maneder i arene - til og med oktober 2012°
Deltagerstatus er manuelt defineret ud fra organisationshierarkiet

Sygefravaersprocent
Sygefravaersprocent uden langtidsfraveer (<=28 dg.) Langtidsfraveer (>28 dg.)

Alle maneder Alle maneder Alle maneder

2012- 2012- 2012-
Deltagerstatus 2010 2011 2012 2010 2011 2012 2010 2011 2012 2010

Deltaget 6,3% | 6,6% | 52% | -1,12| -1,40| 43%| 3,8%| 3,6%| -0,66| -0,20| 2,1% | 2,8% | 1,6% | -0,46| -1,20

Ikke deltaget 6,2% | 6,5% | 6,2% 0,02 -0,33| 43%| 43%| 40%| -0.35| -0,28| 1,8%| 2,3% | 22% 0,37| -0,05

Sorteret fra 57%| 54% | 49%| -080| -054| 35%| 34%| 3,2%| -024| -0,18| 2,2%| 2,0% | 1,7%| -0,56| -0,37

Total 59%| 59% | 54% | -043| -049| 38%| 38%| 3,5%| -022| -0,21| 21%| 22% | 1,9%| -0,21| -0,28

Antal af personer og fuldtidsstillinger der indgar i deltagergrupperne
Antal fuldtids-

Antal anszettelser stillinger
Alle maneder Alle maneder
Deltagerstatus 2011 2011
Deltaget 215 254 264 186 230 237
lkke deltaget 1.620 1.938 1.992 1.385 1.726 1.802
Sorteret fra 2.871 2.583 2.582 2.866 2417 2.393
Total 4.706 4.775 4.838 4.438 4.373 4.433

Det er ikke muligt at vurdere det forventede fald i sygefravaeret fra 9,1 % til 7,2 % for social- og
sundhedsassistenter med de tilgeengelige data. Det samme gaelder for de socialpsykiatriske botilbud,
som havde en fravaersprocent fgr SNIP pa eller over 6,0 %, som forventedes gennemsnitligt at falde
med 1ppt. Vurderingen af SNIPs indflydelse pa sygefraveeret, er foretaget pa baggrund af
mellemledere ved 11 enheder i Region Hovedstadens Psykiatri, som har deltaget i SNIP. De 11
mellemledere er udvalgt efter kriterierne: mellemleder deltagelse i SNIP i 2011 og i 2012 fortsat
mellemleder for samme afsnit. De resterende mellemledere, som har deltaget i SNIP i 2011, er ikke
mellemleder pa samme afsniti 2012, og derfor er deres afsnit ikke medtaget i statistikken.

6

Denne statistik er dannet 17. december 2012. | opgerelsen indgar ordinaert ansatte pa tjenestemands- og overenskomstvilkar - dvs.
timelgnnede, aktiveringsordninger, elever, fondsaflennede samt politikere/honorarlgnnede indgar ikke. Data er leveret af HR-teamet i
Dataenheden - Koncern @konomi. Lees mere her: http://regi/statistik
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Udveelgelses af mellemledere betyder, at der sandsynligvis er foregdet faerre
organisationsandringer i deltagergruppen i forhold til sammenligningsgruppen, hvor mellemlederne
ikke leengere er pa samme afsnit. Den positive effekt kan sdledes bade tilskrives lederens
kursusaktivitet, og at disse afdelinger har veret stabile afdelinger i forhold til omlaegninger og
sammenlagninger. | den forbindelse kan faldet i det samlede fravaer for gruppen pa 1,1ppt
sammenlignes med den samlede psykiatri, som ligger pa et lille fald pa 0,5 procentpoint.

Afdelingernes stabilitet og personaleomsatning forventedes netop ogsa influeret af SNIP. | afsnittet
nedenfor undersgges det, om SNIP har haft indflydelse pa personaleomsatningen i socialpsykiatrien
og for SOSU’er i behandlingspsykiatrien.

3.1.2 Personaleomsatning

Nedenfor ses Region Hovedstadens personaleomsatning for ansatte i socialpsykiatrien og social og
sundhedsassistenter i behandlingspsykiatrien opgjort fra 2009 til og med tiende maned i 2012. |
tabellen ses, at personaleomsaetningen for ansatte i socialpsykiatrien er steget med tre procentpoint
(ppt)ialtfra 10,2 %2009 til 13,2 % i 2012, samtidig med at afgang ud af regionen er steget med 6ppt
fra 4,7 % til 10,7 %. | den samlede socialpsykiatri er personaleomsatningen saledes steget i perioden,
hvor ca. 2/3 af mellemlederne har varet pa SNIP uddannelse.

. . . . . 7
Personaleomsatningen for ansatte i socialpsykiatrien

Region Hovedstadens Psykiatri 2009 10,2 55 0,0 47
2010 10,0 4,6 0,0 5,4
2011 18,0 8,6 0,0 9,4
2012 13,2 25 0,0 10,7

Nedenfor ses personaleomsatningen for Social- og sundhedsassistenter i behandlingspsykiatrien.
For den gruppe er personaleomsatningen faldet markant med 18,7 ppt fra 32,5 % i 2009 til 13,8 % i
2012, mens afgang ud af regionen dog er steget med 1,1 ppt. | tidsrummet. For aften- og
natassistenter er faldet i personaleomseetning pa 19,3 ppt og samtidig er der et fald i afgang ud af
regionen pa 17,4 ppt. For disse malgrupper har der saledes veeret markante fald i
personaleomsatningen i perioden, hvor ca. halvdelen af mellemlederne i behandlingspsykiatrien har
vaeret pa SNIP.

7 Tabellen tager udgangspunkt i ansatte den 1. januar hvert enkelt ar og 12 maneder frem. Der er kun de 10 fgrste
maneder af 2012 med i statistikken, Denne statistik er dannet 12. december 2012. Afgang inden for virksomheden
kan dakke over et teknisk skift afledet af organisatorisk andring. | opggrelsen indgar ordinzrt ansatte pa
tjenestemands- og overenskomstvilkar - dvs. timelgnnede, aktiveringsordninger, elever og fondsaflgnnede indgar
ikke.
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Social- og sundhedsassistenter i behandlingspsykiatrien®

Region Hovedstadens Psykiatri Social- og 2009 32,5 26,6 0,7 5,2
sundhedsassistent
(2531)

2010 42,4 37,5 0,2 4,7

2011 21,2 14,3 0,3 6,6

2012 13,8 7.4 0,1 6,3

Aften-/natassistent 2009 37,5 12,5 0,0 25,0
(2532)

2010 38,0 34,0 0,0 4,0

2011 22,9 14,3 0,0 8,6

2012 18,2 10,6 0,0 7.6

Det er uvist hvilken indflydelse SNIP har haft pa personaleomszetningen, da statistikken er opgjort
for hele malgruppen og ikke kun for den gruppe, hvis ledere har veeret pa SNIP udannelse. |
evalueringen af de 44 radgivningsforlgb ved Center for Arbejdsfastholdelse (CAF), som SNIP
deltagerne har benyttet, konkluderer CAF, at 93 % af de 43 deltagere i radgivningsforlgbene fortsat
er ansat i regionen ved evalueringstidspunktet. Hovedparten af medarbejdere, som har faet en
tveerfaglig udredning og radgivning gennem CAF, er sdledes blevet fastholdt i arbejde. Kort
opsummering af gvrige resultater fra CAF findes i afsnit4.1.1.

| det fglgende preesenteres  udvalgte  spgrgsmal  fra Region Hovedstadens
medarbejdertrivselsundersggelse Trivsel OP, der kan pege pa, om trivslen er gget for malgruppen i
den periode, hvor SNIP har uddannet mellemledere. | Igbet af afsnittet prasenteres desuden,
hvordan mellemlederne og medarbejderne, som har deltaget i interview og fokusgrupper, oplever, at
SNIP har indvirket pa sygefraveer og arbejdsmiljg.

3.1.3 Trivsel OP

Da ca. halvdelen af malgruppens ledere ikke har deltaget i SNIP, gav det ikke mening at indsamle data
til en virkningsmaling hos alle mellemledernes medarbejdere til at undersgge en eventuel udvikling i
medarbejdernes oplevelse af mellemledernes handtering af sygefravaer. Derfor anvendes regionens
trivselsundersggelse, TrivselOP, alene pa de 11 afsnit hvor mellemlederen har deltaget i SNIP siden
2011, og hvor mellemlederen fortsat er pa samme afsnit. Gentagelsen giver et billede af, om der har
veeret en udvikling i arbejdsmiljg og trivsel i perioden, hvor mellemlederen har veeret pa SNIP.

Hver trivselsmaling er praesenteret i hver sin figur. Spgrgsmalene, som er besvaret af medarbejderne
til mellemledere, som har veeret pa SNIP, kommer i samme raekkefglge og kan saledes sammenlignes
visuelt.

8 Tabellen tager udgangspunkt i ansatte den 1. januar hvert enkelt ar og 12 maneder frem. Der er kun de 10 fgrste
maneder af 2012 med i statistikken. Denne statistik er dannet 12. december 2012. Afgang inden for virksomheden
kan dakke over et teknisk skift afledet af organisatorisk @ndring. | opggrelsen indgar ordinzrt ansatte pa
tjenestemands- og overenskomstvilkar - dvs. timelgnnede, aktiveringsordninger, elever og fondsaflgnnede indgar
ikke.
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12. Far du information i god tid om fx
vigtige beslutninger, aendringer og
fremtidsplaner, der vedrorer dig

13. Far du den information, du
behgver for at udfere dit arbejde godt

14. Ved du, hvad der forventes af dig
iditarbejde

15. Ved du, hvad der er dine
ansvarsomrader

16. Giver du og dine kolleger plads til
hinandens forskelligheder pa din
arbejdsplads

17. Bliver din faggruppe respekteret
af de andre faggrupper pa
arbejdspladsen

18. Bliver der Iyttet til dine ideer og
forslag pa din arbejdsplads

komme med forslag til forbedring af
arbejdsgangene pa din
arbejdsplads

20. Tager du og dine kolleger
medansvar for, atder er en god
stemning og omgangstone pa
arbejdspladsen

21. Far du hjeelp og stotte fra dine
kolleger, nar du har brug for det

22. Bliver dit arbejde anerkendt og
paskennet af din naermeste leder

23. Prioriterer din naermeste leder
trivslen pa arbejdspladsen hoijt

24. Er din neermeste leder god til at
organisere arbejdet pa din
arbejdsplads

25. Far du hjeelp og stette fra din
naermeste leder, nar du har brug for
det

Trivsel OP 2011

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

| meget hgj grad m | hej grad = I nogen grad » I ringe grad m Slet ikke ‘
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Trivsel OP 2012

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

12. Far du information i god tid om fx
fremtidsplaner, der vedrarer dig
13. Far du den information, du
behover for at udfere dit arbejde godt
14. Ved du, hvad der forventes af dig o
i dit arbejde )
15. Ved du, hvad der er dine -l
ansvarsomrader
16. Giver du og dine kolleger plads til
arbejdsplads
17. Bliver din faggruppe respekteret
arbejdspladsen
18. Bliver der Iyttet til dine ideer og
forslag pa din arbejdsplads °

19. Er du og dine kolleger gode til at

komme med forslag til forbedring af _
arbejdsgangene pa din °

arbejdsplads

20. Tager du og dine kolleger

medansvar for, at der er en god
stemning og omgangstone pa
arbejdspladsen
21.Far du hjeelp og stette fra dine 19
kolleger, nar du har brug for det °
22. Bliver dit arbejde anerkendt og
paskennet af din nzermeste leder °
28. Prioriterer din neermeste leder _
trivslen pa arbejdspladsen hgjt °
24.Er din naermeste leder god til at
arbejdsplads

25. Far du hjeelp og stette fra din

neermeste leder, nar du har brug for _-
det

‘ w | meget hgj grad ® | hgj grad = I nogen grad w I ringe grad m Slet ikke ‘

Det er ikke muligt at svare preecist pd succeskriteriet: " 70 % af malgruppen oplever en forbedring i
mellemledernes handtering ar sygefravaer’, fordi malgruppen (alle medarbejdere) ikke har veeret
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tilgaengelig, i stedet anvendes blandt andet ovenstdende trivselsmaling, som pa en raekke parametre
kan give et billede af om trivsel har udviklet sig pa de afdelinger, som har indgaet i undersggelsen.
Medarbejdere og lederes kommentarer til mellemledernes udvikling preesenteres derudover senere i
dette afsnit.

Spgrgsmalene i trivselsmalingen ovenfor spgrger ikke direkte til mellemledernes handtering af
sygefravaer men til forskellige faktorer for trivslen. Der er en tendens til pa alle spgrgsmal bortset fra
spgrgsmal nr. 17,21 og 22, at der er en stgrre andel, der svarer i meget hgj grad og i hgj grad i 2012
end i 2011. Dog er der ogsa en lidt stgrre andel der svarer i ringe grad og slet ikke i 2012 end 2011. Der
et er spgrgsmal, hvor svarfordelingen har flyttet sig markant fra 67 % i 2011 til 83 % i 2012, her har
medarbejderne svaret, at de i hgj eller meget hgj grad kender deres egne arbejdsomrader. Derudover
er der to spgrgsmal 12 og 13, hvor svarfordelingen har flyttet sig bemaerkelsesvaerdigt i positiv
retning, med 13ppt pa spgrgsmalet om medarbejdere far vaesentlig information og 10ppt pa
spgrgsmalet om informationen er tilstraekkelig til at udfgre arbejdet. Alt i alt viser trivselsmalingen,
at der er en lille bedring i de fleste medarbejderes oplevelse af deres arbejdsmiljg fra 2011 til 2012,
men der er ogsa lidt flere i 2012 end i 2011, der oplever et ringere arbejdsmiljg. Der er saledes lidt
faerre medarbejdere, som giver arbejdsmiljget en middelvurdering.

Der er foretaget tre interview med medarbejdere, som alle oplever, at deres mellemleder handterer
sygefravaer bedre efter SNIP. Alle tre medarbejdere har haft sygefravaer, som skulle handteres efter,
at deres mellemledere har vaeret pa SNIP. Det er oplevelsen hos alle de tre medarbejdere, at deres
mellemledere har faet flere redskaber og stgrre viden at byde ind med omkring handtering af
sygefravaeret efter SNIP. Adspurgt medarbejderne om deres leders handtering af sygefravaer efter
SNIP uddannelsen, svarer en medarbejder. "/Jeg] tror hun har faet en starre viden, hun hjzlper mere,
o0g er mere skarp [ sin made at sparge ind pa”. En anden medarbejder fortzller: “Maske andre
redskaber og viden om hvordan man kan hje/pe”. Medarbejderne har veeret igennem forskellige
forlgb og har derfor forskellige erfaringer med de muligheder for handtering af sygefravaer, som

SNIP har kunnet tilbyde.

Flere af mellemledernes ledere, har ogsa vaeret pa SNIP, og de har givet feedback pa deres oplevelse
af mellemledernes udvikling gennem SNIP. Lederne oplever ligesom medarbejderne generelt bedre
handtering:

"Der er blevet et bedre fokus pa sygefravarssamtaler, de bliver afholdt med referat, og der falges op
pd samtalerne. Lederne er ogsa blevet mere klare pa, hvad de kan sige, og at det er ok at forvente
noget af medarbejderne”

Det er samtidig oplevelsen hos flere ledere, at der fortsat er udviklingspotentiale isar angaende den
juridiske viden pa omradet og i forhold til den vanskelige samtale. Flere mellemledere pointerer det
samme i kommentarerne til virkningsmalingen, som citatet fra en leder nedenfor beskriver, kraever
disse omrader iszer tid og gvelse:

"I forhold til den vanskelige samtale kunne lederne nok godt kleedes endnu mere pa, og maske skulle
l®ringen forega over en lidt leengere periode, det er nok ogsa en fordel hvis man har sin egen
vanskelige samtale at komme og 3 supervision pd, sa maske skulle man have en slags klippekort?”

Mellemlederne har svaret pa fem spgrgsmal om udbyttet af SNIP, som er praesenteret i figur 1
nedenfor. Figuren viser mellemledernes oplevelse af kompetenceudviklingen i forbindelse med SNIP
kurset. For eksempel oplever 69 % af mellemlederne selv, at de i hgjere grad er blevet i stand til at
handtere sygefravaersproblematikker efter SNIP:
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Figur 1

Mellemlederes oplevede effekt af SNIP

Mit eget psykiske arbejdsmiljo er blevet
forbedret med de kompetencer jeg har
tilegnet mig pa kurset

Jeg erihojere grad blevet i stand til
selvstaendigt at handtere sygefravaers- og
arbejdsmiljeproblematikker

Mit fokus p&amin egenrolle og ansvar er
blevet aget efter kurset

Mit fokus pa arbejdsmiljgbelastninger og
forebyggelse er blevet oget efter kurset

Jeg har faet det ud af kurset somjeg
forventede

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

W Passer preecist ® 4 = 3 = 2 W Passer sletikke = Ved ikke

De fem spgrgsmal ovenfor er de eneste, som mellemlederne alene har svaret pa efter SNIP, og der er
saledes ingen 'fgr' maling tilknyttet. Ifglge mellemlederne selv har de iser faet gget fokus pa deres
rolle og ansvar samt pa arbejdsmiljgbelastninger og forebyggelse. SNIP har til gengzeld ikke haft den

samme virkning pa mellemledernes eget arbejdsmiljg.

Mellemlederne svarer i anden linje i ovennavnte figur, at de i hgjere grad er blevet i stand til
selvsteendigt at handtere sygefravaers- og arbejdsmiljgproblematikker, idet 68 % mener udsagnet
passer eller passer praecist pa dem. Mellemlederne oplever sdledes selv at vare blevet bedre.
Medarbejderne har som navnt ikke svaret direkte pa succeskriteriet, men data fra TrivselOP

indikerer, at der er en positiv udvikling i gang i arbejdsmiljget, men den er endnu ikke prangende.
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4 Analyse

| dette afsnit praesenteres resultaterne fra virkningsmalingerne kombineret med de kvalitative data
fra fokusgrupper med mellemledere og interviews med medarbejdere. Afsnittet undersgger
mellemledernes kompetenceudvikling ud fra deres egen notering i virkningsmalingen i forbindelse
med SNIP kurset. | metodeafsnittet 2.2.1 er metoderne, som er benyttet til dataindsamlingen
beskrevet.

4.1 Oplevede virkninger af SNIP

Flere mellemledere havde erfaring med at afholde sygefravaerssamtaler allerede inden SNIP, men
gav udtryk for at mangle viden pa omradet, da de svarede pa spgrgeskemaet fgr SNIP:

"Jeg har haft mange sygefravaerssamtaler, men har ikke den forngdne viden om, hvilke
muligheder jeg har lovgivningsmassigt for at Ilgse problemet.” (Mellemleder
baselinemaling).

I mellemledernes kommentarer ved den indledende maling fremgar det, at det primaert er viden til at
handtere sygefraveer samt lovgivning og retningslinjer mellemlederne gnsker uddybet. Samtidig har
mange mellemledere gnsker om at fa inspiration til den praktiske anvendelse af regler og
retningslinjer for sygefraveer:

"Jeg har stort behov for at vide, hvilke muligheder jeg har for at handle. Hvorndr far jeg
refusion? Hvaor ofte bruges en mulighedserkizering? Kan jeg gare andet end afsked ved
hajt sygefravaer.” (Mellemleder, baselinemaling).

"Jeg har brug for at kende de juridiske regler og de regionale procedurer for handtering ar
sygefravaer herunder ogsa mulighedserklzeringer m.m.” (Mellemleder, baselinemaling).

Mellemlederne er ogsa blevet spurgt, hvilke redskaber de mangler for at gennemfgre den gode
samtale inden SNIP, de fleste vil gerne kunne handtere vanskelige situationer, vanskelige
medarbejdere, og vanskelige emner pa en konstruktiv made:

"Jeg kunne godt taenke mig at blive bedre til i visse samtaler klart og entydigt at kunne give
udtryk for, at sygefravaeret er for hagjt, og at det er bydende ngdvendigt, at det andrer sig.
Det skal kunne ggres uden, at jeg virker uempatisk og hard.” (Mellemleder,
baselinemaling).

I den resterende del af analysen praesenteres virkningsmalingen, hvor mellemlederne giver deres
eget bud pd, hvad de har faet ud af undervisningen og kompetenceudviklingen i forbindelse med
SNIP.

4.1.1 Mellemledernes vurdering af SNIP om lovgivning og retningslinjer

Mellemlederne, som har svaret i virkningsmalingen, har flyttet sig markant i deres viden om
lovgivning og retningslinjer i lgbet af SNIP kurset. | figuren nedenfor ses det, at ved startmalingen
har 18 % angivet, at udsagnet “jeg har den information, jeg behgver” passer preecist eller passer til
dem, hvor 89 % angiver det samme ved slutmalingen, samtidig er der kun 10 %, der svarer bdde og. 1-
2 % svarer dog stadig ved slutmalingen, at udsagnet ikke passer pa dem. Desuden er alle
mellemledere blevet bevidste om vigtigheden af at kende til regler og lovgivning i lgbet SNIP, hvor 12
% af mellemlederne indledningsvist gav en negativ eller middelvurdering af vigtigheden.
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Figur 2

Jeg har den information om lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens
retningslinjer, som jeg behgver, for at kunne udfgre mit arbejde i forbindelse med
handtering af sygefraveer overfor mine medarbejdere
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En mellemleder beskriver en rutine i forbindelse med gennemfgrelse af sygefravaerssamtaler, som
viser, hvordan mellemlederne kan bruge kompetenceudviklingen fra SNIP til at tilbyde
medarbejderne og dermed arbejdspladsen flere muligheder ved sygdom:

"Foretager sygefravaers samtaler, hvor der er behov for det Ser bort fra "fortid”
koncentrerer mig om, at vurdere fravaeret her og nu - med fokus pa betydningen og
italesaetter, at medarbejder ikke nodvendigvis er sygemeldte eller raskmeldte - man kan
vaere deltidssyge - og lave udvalgte opgaver. Jeg falger tat op pa den "syge” statter og
udfordrer. Kommuniker alle aftaler der er indgdet med den syge ud til kolleger - s3 der er
fuldstaendig klarhed over hvad der foregar.”(Mellemleder slutmaling).

| figuren nedenfor har mellemlederne svaret pa, hvorvidt de sikrer, at information om regler og
retningslinjer for sygefravaer kommer ud til alle medarbejdere.
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Figur 3

Som leder sikrer jeg, at mine medarbejdere kender nye regler og retningslinjer, der er
relevante i forbindelse med handtering af sygefravaer
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Der er en udvikling fra 37 % til 54 % af mellemledere som svarer passer praecist eller passer fra start
til slutmaling. Ved slutmalingen er der saledes fortsat 46 %, der svarer bade og, passer ikke eller slet
ikke. Det kan veere et udtryk for, at ikke alle mellemledere mener, at medarbejderne behgver at veere
opdateret pa den nye lovgivning, hvilket indikeres i de to gverste barer i figuren, hvor mellemlederne
har angivet, hvor vigtigt udsagnet er for dem. Sammenlignes med figuren ovenover (fig. 2) fremgar
det, at lederne generelt vurderer, at det er vigtigere, at de selv er orienteret om ny lovgivning og
retningslinjer end, at deres medarbejdere er. Der er dog flere mellemledere, som i kommentarerne
beskriver, at de sgrger for at holde deres medarbejdere informeret om de generelle retningslinjer:

"Alle elementer er gennemgaet pa personalemade, sa alle kan fale sig trygge ved diverse
procedurer, og ved hvad der vil ske hvornar, hvis man bliver ramt. Har haft flere "sager”,
hvor vi har lavet aftaler om delvis sygemelding, omlaegning af arbejdsopgaver osv.”
(Mellemleder slutmadling).

I den afsluttende maling er der bade mellemledere, der oplever, at de har god brug af deres
nytilegnede viden pga. aktuelle sager, og mellemleder som endnu ikke har anvendt denne viden. Der
er overvejende positive kommentarer til anvendelsen af lovgivning og regionale retningslinjer fra de
mellemledere, som er i gang med anvendelsen. En mellemleder kommenterer ved slutmalingen:
"Viden om regler i forhold til samtaler, opfalgning m.m. Godt at kunne bruge CAF. Skant at have hart
om mulighedserkizeringer m.m.” En enkelt mellemleder kommenterer, at retningslinjerne er mere
tydelige ved langtidssygdom end ved 'klatfravaer’ og flere mellemledere beskriver, at de ud over deres
erhvervede viden fra SNIP stgtter sig til skriftlige vejledninger, HR og tillidsreprasentanter.

Interviewdeltagerne i den fgrste fokusgruppe var enige om, at der kunne have veeret en grundigere
indfgring i lovgivningen eller alternativt en mulighed for ansigt til ansigts konsultation fra HR pa
Kirstinebjerg i forhold til konkrete udfordringer. Muligheden for at fa telefonkonsultation er ifglge
interviewdeltagerne ikke tilstraekkelig i forhold til meget komplicerede sager.

Se kommentarerne i bilag 2. Der er blandt andet uddybende beskrivelser af ledernes brug af regler og
retningslinjer.
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4.1.2 Handtering af sygefravaerssamtaler

Inden SNIP uddannelsens start giver flere medarbejdere udtryk for, at de mangler viden om hvordan
de handterer en sygefraevaerssamtale. " Helt konkret hvordan holder jeg en god sygefravaerssamtale,
og hvordan griber jeg et Izngerevarende sygefravaer an bade i forhold til regler, men ogsa hvad der
er muligheder.”

Lederne er i lgbet af SNIP blevet mere sikre pa, at de kan handtere sygefravaerssamtaler (se figur 4
nedenfor). Naesten 50 % af de adspurgte er gaet fra at vaere i tvivl om eller ikke sikker pa, at de kan
handtere en sygefravaerssamtale til at vaere blevet sikre pa, at de kan handtere opgaven. Det vil sige,
at 32 % oplevede sig sikre i handteringen af sygefravaerssamtaler fgr SNIP, og 86 % af
mellemlederne, som har svaret, havde denne opfattelse efter SNIP. Ved den afsluttende maling er
der fortsat 5 %, som er i tvivl, og 8 % som oplever, at de ikke er sikre pa handtering af
sygefravaerssamtaler.

Figuren nedenfor viser mellemledernes udvikling i de to nederste barer, de to gverste barer viser, at
lidt feerre af lederne synes, at det er meget vigtigt at fgle sig sikker pa handtering af en

sygefravaerssamtale efter SNIP.

Figur 4

Jeg fgler mig sikker i at skulle handtere en sygefravaerssamtale
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En mellemleder beskriver sin erfaring med samtalerne efter SNIP: "Flere medarbejdere med
gentagne sygeperioder har faktisk féet nedbragt deres fravaer betydeligt efter sygefravaerssamtaler.
Vi har s3 aftalt, at de ved behov for en fridag kan ringe og bede om en akut” afspadsering eller
fridag, eller at de kan ga pa nedsat tid i en kortere eller leengere periode.”(mellemleder slutmaling).

En af mellemledernes ledere, som deltog i SNIP for mellemlederes ledere i fordret 2012, oplever ogsa
at mellemlederne har faet et andet fokus pa sygefravaerssamtalerne efter SNIP: “Det foregar
generelt mere med en sikker hand fra deres side og tidligere var det nok mere mig som forlangte
samtalerne afholdt og nu tager de selv initiativ til samtalerne”(leder af mellemledere)

| figuren nedenfor ses en lignende udvikling i ledernes kompetencer og redskaber til at gennemfgre

sygefravaerssamtaler. 22 % af mellemlederne, som har svaret i virkningsmalingen, oplever, at de har
de redskaber og kompetencer, der skal til inden SNIP, og hele 82 % mener det samme efter kurset.
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Figur 5

Jeg oplever, at jeg har de kompetencer og redskaber, der skal til for at mine
medarbejdere har udbytte af sygefravaerssamtalerne

5@
525D
>.g7m'0 Slut
T8 5
> 3 %+
- VA A—
522%
o = R
>S5 o Start
IT58 5
> 35 -
B kol sl 777
[ o
c
S2os I
Nt
o —
SEg=
£°3 ‘
=
hel b < £ P ——
5855
5 8 85 Strt
S8S8= I I I I I I I
s

T T T T T T T T T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W Passer preecist / Meget vigtigt ® 4 = 3 = 2 W Passer slet ikke / Slet ikke vigtigt = Ved ikke ‘

Mellemlederne er i den afsluttende virkningsmaling blevet spurgt, om de fortsat oplever, at der er
kompetencer, de mangler for at gennemfgre den gode samtale. Til det spgrgsmal har hele 78 %
svaret ja, men hvis vi kigger naermere pa de uddybende kommentarer, hvor lederne beskriver, hvilke
kompetencer det drejer sig om, svarer rigtig mange: erfaring, mere coaching, mere supervision,
livslang proces mm.:

"Har specifikt vaeret meget glad for at fale mig mere sikker pa den vanskelige samtale - og
pa brug af den lgsningsfokuserede samtale — og kan klart sikkert blive bedre” (Slutmaling)

| bilag 1 og 2 er der uddybende kommentarer om, hvordan mellemlederne gennemfarer
sygefravaerssamtalerne, og hvilken forskel SNIP har gjort for deres oplevelse af samtalerne.

4.1.3 Motivation og kommunikation

Det er tydeligt, at mellemlederne ogsa har faet gejst gennem SNIP til at ggre samtalerne mere
motiverende og inspirerende for medarbejderne. | figuren nedenfor ses en udvikling fra 28 % til 74 %
af besvarelserne der indikerer, at de lykkes med at holde motiverende og inspirerende samtaler.
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Figur 6

Som leder lykkes jeg med at gennemfgre motiverende og inspirerende samtaler med
mine medarbejdere
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P& spgrgsmalet om, hvilke kompetencer mellemlederne fortsat mangler efter SNIP, svarer en
mellemleder, at: "Jeg kunne gnske, at jeg bliver endnu mere erfaren ud i at have den motiverende
samtale” og en anden foreslar: “Personlig coaching / vejledning for at kunne opretholde gejsten’.
Motivation og inspiration synes altsa fortsat at vaere vaesentlige emner for mellemlederne at arbejde
med efter SNIP uddannelsen, selvom mange har udviklet sig markant i Igbet af uddannelsen. Figuren
ovenfor viser desuden, at langt de fleste mellemledere oplever, at det er meget vigtigt eller vigtigt at
kunne afholde motiverende samtaler bade far og efter SNIP.

Nedenfor ses udviklingen i mellemledernes opfattelse af, hvorvidt de lykkes med at give ros og kritik.
Det er endnu vigtigere for lederne end at holde motiverende samtaler, men det lykkes til gengaeld
ogsa for langt de fleste mellemledere, hele 84 % ved afslutningen af SNIP mod 64 % ved
uddannelsens start.
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Figur 7

Som leder lykkes jeg med at give ros og kritik
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Lederne oplever bade fgr og en anelse mere efter SNIP, at de konstruktivt kan tale med
medarbejderne om vanskeligheder i deres arbejde (se figuren nedenfar).

Figur 8

Jeg kan pa konstruktiv vis tale med mine medarbejdere om vanskeligheder i deres
arbejde
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Det var givende for mellemlederne gennem SNIP at fa sat ord p3, at det er driften, der skal fungere
farst og fremmest. 51/49 redskabet bliver beskrevet af alle interviewdeltagerne i fokusgruppen som
meningsfuldt, det giver hjzelp til balancen mellem ledelse og stgtte overfor en medarbejder fx i en
sygefravaerssamtale: "Ved godt, det er rigtig svaert, men sidan er vilkdrene”. En mellemleder uddyber
i slutmalingen:
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"51/49 - at der er en drift, der altid fylder mere. At std fast og stille krav for derigennem at
fremme arbejdsgleede, samarbejde og kompetencer. Jeg er blevet bekreeftet i, at det er
rigtigt at investere personlighed i ledelsesopgaven - ikke vaere usikker pd at traede i
karakter. Blevet bedre til at stille modkrav. Den sociale kapital (retfeerdighed, tillid og
samarbejde) - opmaerksom pd dette.” (Slutmaling).

Den direkte kommunikation bliver beskrevet af en af interviewdeltagerne i fokusgruppen som
anvendelig til at skabe en fzlles forstdelse af den enkelte medarbejders opgaver og funktioner og pa
den made bade give sig selv som mellemleder og medarbejderen en klar forstaelse af, hvornar
medarbejderen ikke udfylder sin funktion tilstraekkeligt.

En mellemleder uddyber, hvordan den konstruktive og direkte kommunikation er veesentlig for bade
motivation og arbejdsmiljg samt i sidste ende for medarbejdernes opgavelgsning.

"Jeg kan vaere med til at bestemme, hvordan vi kan agere, inden for den ramme vi har
udstukket, sarge for at den enkelte har mulighed for at yde sit bedste uden at braende ud.
Vaere med til at tage arbejdsmiljpet op til debat og holde alle fast pa, at vi er selv en del af
det, Tage fat om sygefravaeret inden det lgber lobsk og pavirker arbejdsklimaet for alle.
Tage TrivselOF pd debat, snakke om vores indbyrdes forhold i teamet, sikre mig at
medarbejderne er rustet til at made patienterne bedst muligt.” (Mellemleder, slutmadling)

4.1.4 Handtering af personalemgder

Flere af mellemlederne oplever, at de har de kompetencer og redskaber, der skal til for at drgfte
sveere eller fglsomme emner pa personalemagder efter kurset. 41 % er enige eller meget enige i, at de
har de kompetencer og redskaber der skal til inden SNIP og 78 % er enige eller meget enige
efterfglgende. Det er naesten en fordobling i andelen.

Figur 9

Jeg oplever, at jeg har de kompetencer og redskaber, der skal til for at diskutere svaere
eller falsomme emner pa personalemgder
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Rammerne for medarbejdernes daglige arbejde formidler mellemlederne til personalemgderne, her
anvendes de kommunikative redskaber til at skabe en falles forstdelse af rammerne for arbejdet.
Mellemlederne er i Igbet af SNIP blevet skarpe pa, hvad der foregar i kommunikationen mellem
mellemleder og medarbejdere. En mellemleder fra en af fokusgrupperne har iagttaget, hvad det har
betydet, at vedkommende markant har taget styring pa konkrete omrader for kulturen pa
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arbejdspladsen. Mellemlederen opdagede, at der var medarbejdere, som tog overarbejde frem for at
tilkalde vikar ved sygemeldinger mm., hvilket er meget dyrere og derfor ikke almindelig praksis.
Kulturen blev fgrst @ndret, da mellemlederen brugte et personalemgde til at praecisere overfor
medarbejderne, at overarbejde kun kan bruges som alternativ, nar en vikar ikke kan skaffes. Tidligere
gik mellemlederen ud fra, at de levede op til kravet for praksis, men er sdledes efterfglgende blevet
meget mere opmaerksom pa at holde gje med subkulturer i medarbejderflokken. Derudover oplevede
mellemlederen, at medarbejderne accepterede en direkte melding fra deres leder og derigennem
@ndrede praksis.

Figur 10 nedenfor viser, hvorvidt mellemlederne, der har svaret i virkningsmalingen, oplever, at de
har redskaber og kompetencer til at holde gode personalemgder. Der er 47 %, som oplevede at have
gode redskaber og kompetencer inden SNIP, og 66 % som oplevede det samme efter SNIP. Derudover
er der kun to procent, som giver et negativt svar pa spgrgsmalet ved slutmalingen, men der er
samtidig ikke opndet sammenhang mellem andelen af mellemledere, som oplever, at kompetencer
og redskaber er vigtige eller meget vigtige og andelen af mellemledere, som oplever at have tilegnet
sig disse redskaber og kompetencer.

Figur 10

Jeg oplever, at jeg har de kompetencer og redskaber, der skal til for at holde gode
personalemgder
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Der kan saledes stadig spores usikkerhed hos mellemlederne i afholdelse af gode personalemgder.
Det er samtidig et omrade, som potentielt altid vil vaere abent for udvikling og forbedring, og det kan
saledes veere sveert at svare positivt pa, at jeg har det, der skal til. Det kan svare til mellemledernes
kommentarer til spgrgsmalet om, hvorvidt de mangler kompetencer for at afholde den gode samtale
i afsnit 4.2.2, hvor mellemlederne fx pointerer, at denne udvikling er en del af en livslang lzereproces. |
mellemledernes kommentarer i virkningsmalingen, beskrives behovet for kompetencer fx sdledes:

"Jeg er altid af den opfattelse, at jeg kan gare det bedre eller skal opsage sparring for at
sikre den gode dialog”.

"At 13 starre indblik i at kunne haeve mig op over og anskue problemerne og at kunne
foregribe det kommende i oplabet.”
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4.1.5 Arbejdsmiljg for medarbejdere og mellemledere

| fokusgruppen blev undervisningen i psykosaocialt arbejdsmiljg og mellemlederens rolle i forhold til at
pavirke det psykosociale arbejdsmiljg ved fx at i talesatte et hgjt sygefraveer fremhaevet som
betydningsfuldt og anvendeligt i det daglige. Det er blevet naevnt som betydningsfuldt flere steder i
analysen (fx i afsnit 4.2.3 Motivation og kommunikation), hvilket skyldes, at det er blevet pointeret
flere gange af mellemlederne.

"Jeg styrer meget efter at arbejdsmiljget skal vaere sikkert og sundt. Kontinuerlige
vurderinger at kompetencer og opgaver 24 timer frem. Medarbejderne skal fole sig trygge,
nar de t&nker pa at skulle pa arbejdet.”

En mellemleder fortzeller i fokusgruppen om sin erfaring med at italesaette, at ansvaret for at skabe
et godt arbejdsmiljg ligger hos alle pa afdelingen. Og en anden i talesaetter vigtigheden af, at hver
enkelt siger til sine kollegaer, hvis der er noget man "tumler med” (ikke hvad der tumles med), for at
undga misforstaelser. En tredje interviewdeltager har allerede faet meget ud af de konkrete
kommunikative redskaber og oplever, at hun er blevet bedre klaedt pa til at sta fast, vaere tydelig i sin
kommunikation, udvise empati men ogsa stille krav som leder og prioritere driften. Denne
mellemleders erfaring understgttes i hgj grad af mellemledernes kommentarer fra
virkningsmalingen om, hvordan mellemlederne italesatter arbejdsmiljg.

"Ved hele tiden at sgrge for et hgjt informationsniveau, og ved at turde at bringe debatter

pd banen. Vi har flere gange arbejdet med en form for trivselsundersggelser, og vi snakker
ofte kultur og struktureendringer har vaeret med til at give rum for dialog om, ivordan vi vil
have det med hinanden, leringsmiljg og tilretteleeggelse af arbejdsgange, hvor
medarbejderne selv har vaeret med til at desigre.”

"Jeg spger at give den enkelte medarbejder indflydelse, dog altid s3 hele gruppen er
“informeret” og gruppen samlet ga den samme vej. Jeg oplever vigtigheden i at itales®tte
den undren og magteslgshed, som er i en gruppe, som konstant er underlagt dels et
arbejdspres med darlige patienter, men ogsa skal kunne fungere som personalemediem i
en gruppe som har et hgjt fravaer.”

I figuren nedenfor i de to @verste barer ses en udvikling pa 21 procentpointi antallet af mellemledere,
som aktivt har arbejdet med at pavirke arbejdsmiljget pa deres afdeling under SNIP-uddannelsen.
Derudover viser de to nederste barer i figuren, at de fleste mellemledere har vaeret bevidste om
deres mulighed for at praege arbejdsmiljget pa afdelingen bade fgr og efter SNIP. Dermed ses det
samtidig, at 4 % af mellemlederne ogsa oplever efter SNIP, at de ikke kan skabe betingelser for et
godt arbejdsmiljg pa deres afdeling.
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Figur 11

Mellemlederes erfaring med indflydelse pa afdelingens arbejdsmiljg
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P& trods af nye kommunikative redskaber og interviewdeltagernes oplevelse af redskabernes
anvendelighed har mellemledernes vurdering af arbejdspladsens tone og omgangsform ikke sndret
sig markant i lghet af SNIP-uddannelsen. | figuren nedenfor ses det, at pa trods af, at de fleste
mellemledere vurderer, at tone og omgangsform er meget vigtige for dem, er det henholdsvis 64 %
0g 70 % ved start og slutmaling, der er tilfredse med tonen og omgangsformen.

Figur 12

Jeg fagler mig godt tilpas med den tone og omgangsform, vi har pa arbejdspladsen
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Mellemlederne er ikke gennemgaende tilfredse med tone og omgangsform pa arbejdspladsen,
hvilket ogsa afspejler sig i deres vurdering af eget arbejdsmiljg. Langt de fleste mellemledere
vurderer, at arbejdsmiljget er vigtigt eller meget vigtigt for dem (94-96 %). Imidlertid angiver under
halvdelen, at udsagnet, "Jeg er tilfreds med mit arbejdsmiljg som mellemleder”, passer eller passer
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precist pa dem (47-42 %). Samtidig er udviklingen nedadgdende under SNIP uddannelsen.
Udviklingen kan veere et udtryk for, at mellemlederne er blevet mere bevidste om deres eget
arbejdsmiljg gennem uddannelsen. 3. SNIP modul, der handler om arbejdsmiljg, indledes med en
formiddag om lederens eget arbejdsmiljg. Der kan evt. her ligge en udviklingsmulighed i yderligere
vaegt pa mellemledernes indflydelse pa eget arbejdsmiljg.

Figur 13

Jeg er tilfreds med mit arbejdsmiljg som mellemleder
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Det blev naevnt i den fagrste fokusgruppe, at det kan vaere svaert som mellemleder at gennemfgre
upopulaere @ndringer i kulturen, som fx praecedens omkring overarbejde og vikararbejde, fordi
medarbejderne har muligheden for at ga til mellemlederens leder, som kan treeffe beslutninger hen
over hovedet pa mellemlederen. Kurset kunne derfor ifglge interviewdeltagerne ogsa have fokus pa
handtering af mellemrollen, og hvordan mellemlederen sikrer, at den gverste leder bakker
mellemlederens arbejde op, fordi det er et vilkar for arbejdet. Det kunne vaere et eksempel pa en
konkret vinkel pa et udviklingspotentiale for mellemlederens arbejdsmiljg.

Tillid mellem mellemleder og medarbejdere

Arbejdsmiljget er komplekst og afhangigt af mange forskellige faktorer, en af dem kan veere tillid
mellem leder og medarbejdere. Mellemlederne er blevet bedt om at svare pa, om de oplever, at
medarbejderne stoler pa, at ledelsen gar et godt arbejde, samt om mellemlederne selv har tillid til
medarbejdernes udmeldinger. Der har pa disse faktorer iser veeret en udvikling i mellemledernes
tillid til medarbejderne fra start til slutmalingen. | baselinemalingen angav 80 %, at de var enige eller
meget enige i udsagnet: "Jeg har tillid til de udmeldinger, som kommer fra medarbejderne’, hvor 92 %
var enige eller meget enige ved afslutningen af SNIP (fig. 14 nedenfor). Der ses samtidig en udvikling
i retning af, at mellemlederne oplever det mere vigtigt at stole pa medarbejderne efter SNIP, end de
gjorde far.
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Figur 14

Jeg har tillid til de udmeldinger, som kommer fra medarbejderne
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Det ses i de gverste barer i figuren nedenfor, at der efter SNIP uddannelsen er en stgrre andel af
mellemledere, som vurderer, at det er meget vigtigt, at medarbejderne stoler pa, at ledelsen leverer
et godt stykke arbejde, end der var far SNIP. Samtidig med, at der bade er flere, der i hgj grad oplever,
at deres medarbejdere stoler pa kvaliteten af ledelsens arbejde, og flere der i nogen grad og i hgj
grad oplever, at dette ikke er tilfeldet (nederste barer).

Figur 15

Jeg oplever, at medarbejderne stoler pa, at ledelsen ggr et godt stykke arbejde
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Udviklingen i opfattelsen af vigtighed tyder pa, at mellemlederne er blevet bevidste om betydningen
af tillid mellem leder og medarbejdere for arbejdsmiljget. Uddannelsen og de forbedrede samtaler
kan vaere med til at sikre en bedre dialog med medarbejderne og deraf ogsa gget tillid.

"Har faet klarlagt, hvad medarbejderen kan handtere og i hvilket omfang. Er blevet
opmarksom pa og har handlet pa de udsagn medarbejderen er kommet med ved fx at
tage en bestemt arbejdsopgave fra medarbejderen.”.

4.1.6 CAF og MacMann Berg

Mellemlederne, som har deltaget pa SNIP har haft mulighed for at treekke pa supplerende tilbud fra
Center for Arbejdsfastholdelse CAF og individuel og gruppe coaching fra MacMann Berg.
Mellemlederne og medarbejdere er blevet spurgt til betydningen af disse muligheder i en
fokusgruppe og i de individuelle interview. Oplevelsen af at anvende disse muligheder beskrives i
dette afsnit.

MacMann Bergs undervisning og coachfunktion blev rost, konsulenterne var velforberedte og
undervisningen var levende, tilbuddet om coaching var desuden en rigtig god made at fa egne
problematikker vendt: "Fik nogle redskaber til at ga hjem og handle med det samme” (mellemleder).
Andre mellemledere oplevede, at coachingen kunne veere et alternativ med uddybet fokus pa ledelse
til supervision: "Mulighed for at bestille supervision ved behov ville vaere rart”. Der blev i samme trad
udtrykt gnske om, at kunne bruge konsulenterne fra MacMann Berg fx et ar frem i tiden. En erfaren
mellemleder oplevede, at egen leder fra psykiatrien havde specifikke kompetencer, som MacMann
Berg ikke kunne bidrage med i deres supervision. Denne mellemleder oplevede, at coachingen er
mere hensigtsmaessig, hvis den gennemfgres af dygtige personaleledere fra psykiatrien.
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En fokusgruppedeltager gnskede en ekstra dag pa kurset, hvor der var mulighed for at arbejde med
helt konkrete sager medbragt af interviewdeltagerne. Alle fokusgruppedeltagerne mente, at det ville
give mere mening end de tankte situationer.

Hvor MacMann Berg har veeret en stor del af selve undervisningen har CAF iszer suppleret
mellemlederes handtering af konkrete sygefravaerssager. CAF har suppleret Falck Healthcare, som
er regionens kriseberedskab ved arbejdsmiljg og fravaersproblematikker. En mellemleder oplevede
en “forringelse ar arbejdsmiljget, da der [ar tilbage] skete nedskaering i Healthcare hjxlp. CAF er
kommet med vasentlig forbedring”(Mellemleder).

Kurser udbudt af Center for Arbejdsfastholdelse har vaeret meget betydningsfulde for en
mellemleder, som har haft fire medarbejdere pa forskellige kurser. Tilbuddet har betydet, at
medarbejderne fglte sig imgdekommet af lederen i forhold til deres konkrete problem samtidig med,
at de havde faet hjeelp til at handtere problemet, hvilket smittede af pa deres arbejdsindsats og -
engagement. “Brugte CAF meget til at kunne handle. Ellers har jeg folt mig handlingslammet”
(Mellemleder). En anden mellemleder beskriver "Fokus er, hvordan vender man tilbage til arbejde, i
stedet for at sygemelde.”... "De har sociale forstaelse af, hvad det er for nogle mekanismer der er til
at komme tilbage”.

Medarbejderne er ogsa positive i forhold til den tvaerfaglige udredning, de har faet ved CAF: "[Jeg/
synes CAF var en god formidler godt at tale med en udenfor arbejdspladsen, [jeg] kunne ikke sige alt
til leder, [CAF var] en neutral med tavshedspligt, men som kender arbejdsomradet [det] har vaeret
godt for mig. Kombinationen af lederens forstdelse og CAF beskrives af betydning for tilbagevenden
til arbejdet.”(medarbejder).

En mellemleder har faet hjeelp til ‘at cutte sygefravaer vaesentligt ned i specifik sag”. En anden
mellemleder har faet en grundig udredning af en medarbejder, som ikke fungerede, og dermed faet
afsluttet en forkert ansaettelse pa en ordentlig made. Mellemlederen beskriver, hvordan indsatsen
har “betydet rigtig meget for arbejdsmiljget. At man ikke er utryghed og skal kampensere for den
medarbejder som ikke fungerer’. En tredje har faet hjzelp til at spge kompensation for to
medarbejdere som ikke kan Igbe og derfor aldrig kan tage tjansen som den, der Igbet til alarm: "/Det]
giver ogsa kredit til ledelsen, at man tager sig af folk pa en ordentlig made”(mellemleder).

CAF har selv udarbejdet en evaluering’ af de 44 radgivningsforlgh, hvor de sammenfatter
resultaterne. For 93 % af de medarbejdere, som har faet en tveerfaglig indsats fra CAF er stadig i
arbejde pa evalueringstidspunktet:

"Nogle med en anden funktion eller pa en anden arbejdsplads og 1/3 med stotte i
lovgivningens muligheder for § 56, hjaelpemidler eller personlig assistance. 52 % angav pa
evalueringstidspunktet, at der var opnaet balance mellem arbejde og helbred, men en del
forlgb var ikke afsluttet eller der var stadt andre og nye problemer til.”

CAF har desuden vurderet, at arbejdsevnen er blevet signifikant forgget for medarbejderne, som i
CAFs evaluering har givet udtryk for, at de oplever flere kraefter til fritiden og tiltro til fremtidig
ansattelse. CAF konkluderer at en:

"tidlig indsats har betydet at nasten alle fortsat har en ansettelse pad
evalueringstidspunktet og at tilpasning af arbejdsopgaver i forhold til helbred betyder en
ggning af arbejdsevnen. Arbejdsmiljget oplevedes for den enkelte som bedret og der var

9 Beskrivelse af CAFs samarbejdsforlgh i forbindelse med SNIPprojektet, ved Henrik Nielsen
Overlaege dr.med og Kirsten Draiby leder, socialradgiver af 26. juni 2012
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meget positive kommentarer til ledernes handtering ar situationen: at der droftedes
muligheder og lgsninger og at det gav starre tryghed og rummelighed”.

CAF's tveerfaglighed og koordinering er ifglge CAFs evaluering blevet betragtet som en god hjzelp hos
mellemleder og medarbejdere og til gavn for arbejdspladsens muligheder for arbejdsfastholdelse.

4.2 Opsamling pa analysen

Det sidste succeskriterium: “Mindst 70 % af mellemlederne oplever, at kompetenceudviklingen har
bidraget til handtering af fravaerende medarbejdere og lasning arf arbejdsmiljgproblemer” mangler
fortsat besvarelse. Analysen har drejet sig rundt om spgrgsmalet ved at belyse flere forskellige
faktorer, som har betydning for handtering af fraveerende medarbejdere og arbejdsmilja.

Succeskriteriet vurderes som opfyldt pa baggrund af svarerne fra den samlede virkningsmaling. |
afsnit 3 figur 1 vurderer mellemlederne selv deres udvikling gennem SNIP. Her svarer 69 % af
mellemlederne, at de er blevet bedre til at handtere sygefravaers- og arbejdsmiljgproblematikker
efter SNIP. Derudover oplever 75 % af mellemlederne for eksempel, at fokus pa deres egen rolle i
arbejdsmiljget er blevet gget med SNIP.

Igennem analysen (afsnit 4) er der gennemgaet flere udviklingsomrader, som mellemlederne har
arbejdet med pa SNIP uddannelsen, og her fremgar det ogsa, at mellemlederne generelt har faet
anvendelig viden og redskaber til handtering af sygefravaer og arbejdsmiljg fra SNIP.

Angdende mellemledernes viden om lovgivning og retningslinjer for handtering af sygefravaer og
mulighedserkleeringer mm. ses en udvikling pa 71 procentpoint i andelen af mellemledere, der
vurderer, at de har den relevante viden igennem SNIP. Derudover er opfattelsen af vigtigheden af at
have viden om lovgivning og retningslinjer for mellemlederne steget fra 88 % til 100 %. Og endelig er
der fortsat mellemledere, som beskriver i kommentarerne, at det netop er et omrade, de gnsker mere
viden om. Det bliver anbefalet i en fokusgruppe, at koncern HR tilbyder konsulentbistand til konkrete
udfordringer.

Mellemlederne oplever generelt at veere blevet mere sikre i at handtere og gennemfgre
sygefravaerssamtaler. En stigning i sikkerhed pa 55 ppt fra 32 % ved start til 87 % ved slutningen af
SNIP. Derudover oplever markant flere (60ppt), at de efter SNIP har redskaber og de kompetencer
der skal til for at gennemfgre gode samtaler.

Kompetencer og redskaber til at motivere og kommunikere har betydning for mellemledernes
arbejde med trivsel og arbejdsmiljg pa afdelingerne. Flere af mellemlederne (46ppt fra 28 % til 74 %)
oplever efter SNIP, at de lykkes med at gennemfgre motiverende samtaler med medarbejderne.
Mange mellemledere oplevede selv at vaere gode til at give ros og kritik fgr SNIP (64 %), men alligevel
oplever 20ppt flere det samme efter SNIP. Endnu flere mellemledere (72 %) var allerede inden SNIP
gode til at tale om vanskeligheder med medarbejderne i deres arbejde, ved afslutningen er andelen
pa 88 %. Kommunikation og motivation er et omrade, som mellemlederne i psykiatrien og
socialpsykiatrien har steerke kompetencer indenfor, men SNIP har altsa alligevel formaet at udvikle
kompetenceniveauet.

Mellemlederne har ogsa faet kompetenceudvikling angaende mgdefacilitering og droftelse af
folsomme emner pa personalemgder gennem SNIP. Pa disse omrader har medarbejderne ogsa
udviklet sig; flere er blevet bedre til at drafte fglsomme emner pa personale mgder (fra 41 % til 78 %)
og flere oplever, at de har faet de kompetencer og redskaber, der skal til for at gennemfgre gode
personalemgder.
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Der er en udviklingsmulighed for SNIP i gget vaegt pa mellemledernes eget arbejdsmiljg.
Mellemlederne vurderer, at arbejdsmiljget er vigtigt eller meget vigtigt for dem (94 % ved start og 96
% ved slutmaling), men andelen der oplever, at de har et godt arbejdsmiljg falder fra 47 % til 41 % i
Igbet af SNIP. Lidt flere mellemledere angiver ved slutmalingen, at de oplever, at medarbejderne ikke
stoler pd, at de gor et godt stykke arbejde, hvilket kan have betydning for mellemledernes
arbejdsmiljg. Ved en fokusgruppe er mellemledernes rolle imellem leder og medarbejder blevet
navnt som problematisk i situationer, hvor medarbejdere gar til lederen frem for mellemlederen, da
det undergraver mellemlederens autoritet og beslutninger. Mellemlederne har foresldet at have gje
for problematikken og formidle potentielle muligheder for at handtere sadanne situationer.

Der har generelt veeret stor tilfredshed hos mellemlederne med CAF og MacMann Berg. Coach
funktionen er blevet rost meget. Mellemlederne har isar haft oplevelsen af at fa malrettet sparring i
forhold til deres funktion som ledere. Isar de nye mellemledere, har oplevet MacMann Berg som
ekstremt betydningsfuld. Mellemlederne beskriver desuden, hvordan medarbejdere er blevet hjulpet
gennem den tvaerfaglige udredning fra CAF til at fungere pa arbejdspladsen. Fx med optrapning i et
fornuftigt tempo efter laengere alvorlig sygdomsperiode eller et voldeligt overfald pa arbejdspladsen,
interventioner pa afdelingsniveau ved darligt arbejdsklima mm.. Bade mellemledere og
medarbejdere vurderer betydningen af at have en tredje part meget hgjt. Det er en fordel med en
uvildig vurdering af arbejdsevnen for begge parter, og det har stor betydning for medarbejderens
oplevelse af at vende tilbage til arbejdet og arbejdsmiljg, at de bliver imgdekommet i forhold til deres
vanskeligheder.
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5 Konklusion

SNIP uddannelse for mellem ledere i Region Hovedstadens psykiatri har som et af de fgrste danske
projekter arbejdet direkte med koblingen mellem sygefravaerssamtaler og arbejdsmiljgbelastninger
gennem tvaerfaglig og helhedsorienteret undervisning.

Evalueringen viser, at SNIP har haft en positiv effekt pa sygefravaeret for den gruppe medarbejdere,
hvis mellemledere har vaeret pa SNIP uddannelsen. Det er ikke muligt at vurdere, om SNIP har haft
indflydelse pa faldet i fravaeret for de samlede malgrupper, da ikke alle mellemledere har vaeret pa
uddannelse, og flere faktorer, kan pavirke sygefravaeret.

Der er en lille tendens til, at der er en positiv udvikling i gang i trivslen pa de afdelinger, hvis
mellemledere har varet pa SNIP og som har deltaget i trivselsmalingen i 2011 og 2012. Der er dog
0gsa en tendens til, at der er lidt flere, som er utilfredse med arbejdsmiljgfaktorerne.

Medarbejderne, som har deltaget i interview efter et forlgb med sygefravaerssamtaler og handtering
af arbejdsmiljg med deres mellemleder oplever alle, at deres mellemleder er blevet bedre til at
handtere sygefravaersproblematikker. Mellemledernes ledere har desuden vurderet en klar
forbedring i mellemledernes selvsteendighed og tilgang til arbejdet med sygefraveer i deres feedback.

Mellemledere har faet lejlighed til at fortaelle om deres oplevelse af SNIP og af anvendeligheden af
undervisning, redskaber og supplerende tilbud i det daglige arbejde i to fokusgrupper. Her beskriver
mellemlederne den store betydning, som SNIP har haft for deres arbejde bade med det daglige
arbejde med arbejdsmiljg og konkret handtering af sygefravaerssager.

| virkningsmalingen praesenteret i analysen har mellemlederne vurderet deres kompetenceudvikling
gennem SNIP. Virkningsmalingen viser, at mellemlederne selv oplever, at de har faet et markant
kompetencelgft pa alle omrader, der er prasenteret i analysen. Mellemlederne har isar udviklet sig
indenfor viden om lovgivning og i oplevelsen af sikkerhed i at handtere og gennemfgre
sygefravaerssamtaler. 68 % af mellemlederne oplever selv, at SNIP har haft en positiv indflydelse pa
deres handtering af sygefravaer og arbejdsmiljgproblematikker, hvilket er meget taet pa
malsaetningen om 70 % af mellemlederne.

Det er ikke alle SNIP succeskriterier, som kan vurderes som entydigt opfyldt. Det skyldes, at data har
veeret sveert tilgengelige, og de bedste alternativer er derfor anvendt i tilfeelde, hvor det har vaeret
ngdvendigt. Det er imidlertid tydeligt, at SNIP har haft en indflydelse pa mellemledernes arbejde med
sygefravaer og arbejdsmiljg bade nar ledere, mellemledere og medarbejdere udtaler sig om
kompetenceudviklingen og derudover er der et tydeligt fald i sygefravaeret pa malgruppen, som ikke
findes hos sammenligningsgruppen.

Indflydelse fra SNIP pa medarbejderes arbejdsmiljg og sygefravaer gennem kompetenceudvikling af
mellemledere er uomtvistelig, men SNIP har ikke formdet at leve fuldsteendigt op til
succeskriterierne. Det skyldes delvist, at det ikke har vaeret muligt indsamle data til evalueringen, der
med sikkerhed kan sige, om 70 % af medarbejderne er tilfredse med mellemledernes handtering af
sygefravaer. Derudover om sygefraveeret for social og sundhedsassistenter i psykiatrien er faldet
med de forventede 1,9 procentpoint. De tilgeengelige data for den samlede medarbejderstab, hvis
mellemledere har vaeret pa SNIP, viser, at sygefravaeret for denne malgruppe ikke er faldet
tilstraekkeligt. Sygefraveeret for ansatte i socialpsykiatrien ser imidlertid ud til at leve op til
malsaetningen om et fald pa 1 procentpoint.
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7 Bilag

Bilag 1: Kommentarer baselinemaling Virkningsundersggelse

Beskriv hvilken type viden du har sarligt nytte af i forbindelse med handtering af sygefraveer
(f.eks. viden om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklzeringer og
fastholdelsesplaner)

L] Vi er startet med at bruge regionens retningslinjer i 2010. Jeg vil mene at det er deekkende for det
behov jeg har. Herunder mulighedserklzringer m.m. Jeg har dog endnu ikke haft behov for at bruge
ovenstaende, da jeg ikke har haft et sygefraveer der foranledigede brugen - endnu!

L] Viden om den lokale preecedens og den lokale ledelses tolkning af lovene.

L] Raekkefglgen pa de forskellige tiltag og med hvilket interval de skal komme. Fx kammer
mulighedserklaering fgr varighedserklaering? Hvor lang tid kan/skal der ga mellem de 2 og de andre
muligheder der er.

L] Jeg har iseer stor nytte af at kende mit centers regel om sygefravar og sygefravaerssamtaler.
Derudover har jeg nytte af at kende til mulighedserklzeringer og delvis-rask-ordning.

L] lovgivningen i sygefravaerssamtaler, mulighedserklaring og fastholdelsesplaner, hvad skal der gares
af mig og hvad kan medarbejderen undsige sig.

. Jeg har stort behov for at vide, hvilke muligheder jeg har for at handle. Hvornar far jeg refusion ? hivor
ofte bruges en mulighedserklaring? kan jeg gare andet end afsked ved hagjt sygefravaer.

. Jeg har brug for at kende de juridiske regler og de regionale procedurer for handtering af sygefravaer
herunder ogsa mulighedserkizringer m.m.

L] Mulighederne i mulighedserklzering.

= Jegharbrugfor den helt basale viden, i forhold til handtering af sygefraveaer lokalt og regelmaessigt,
samt viden om hvilke muligheder jeg har som leder til at fa medarbejderen pa maerkerne igen.

L] Hvor gar man hen nar man synes at der ikke er mere at ggre.. sgger inspiration.
L] Generel viden om mulighedserklaering og fastholdelsesplaner.
L] Har viden om regionale regler og mulighedserklzringer + fastholdelsesplaner.

. Generelt har jeg sarlig nytte af viden om handtering af sygefravaer gaeldende for RegH (lokale regler).
Til dels har jeg viden om mulighedserkizringer og fastholdelsesplaner, hivor min viden ikke er
tilstraekkelig gar jeg brug af HR afd. pa Kirstineberg.

L] Regions retningslinier samt vejledning fra udviklingschef. Ej brugt mulighedserklaringer eller
fastholdelsesplaner.

L] Jeg har szerlig nytte af bade lovgivning, lokale retningslinjer, samt viden om arbejdsgange i
sagsbehandling.

L] Mulighedserklzering ogsa i forbindelse med barsel, hvordan man handterer den slags samtaler og hvad
fastholdelsesplaner betyder reelt.

L] Har holdt holdts sygefravarssamtale med en medarbejder og har laest vejledningen i forbindelse med
dette, fandt dette i VIP dokument. Ville formentlig vaere ngdt til at Iaese op pa det, hvad angar praecise
regler, antal sygedage indenfor bestemt periode, inden afholdelse af ny samtale.

L] Konsekvenser ved fortsat sygefravaer - hvad er min rolle og hvad ma og kan jeg.

L] Meget gerne kommunikationsredskaber til afdaekning af medarbejderens muligheder for at kunne
passe sit arbejde. Derudover viden om hvad en mulighedserklzring giver af muligheder og gkonomisk
“raderum’.

. Lokale og aftaler om fastholdelse.

L] Viden om pligt til at kontakte den sygemeldte senest ved 14 dages sygemelding, og brugen af
mulighedserklzeringer samt min viden om min arbejdsplads s holdninger til sygefraveer.

. Lokale retningslinjer og skemaer til afholdelse af sygefravaerssamtaler og opfglgning heraf.
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Beskriv hvilken type viden du har sarligt nytte af i forbindelse med handtering af sygefraveer
(f.eks. viden om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklzeringer og
fastholdelsesplaner)
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Ersocialrddgiver, s& jeg har lovgivningsmaessig viden. Blev alligevel overrasket, da jeg lzste vejledning.
Erikke godt nok kleedt pa i forhold til lederrolle.

Viden om lovgivning og muligheder, men is@r ogsad en implementeret sygefravarspolitik pa
arbejdspladsen. Gennemsigtighed og rimelig ensrettethed.

Overenskomster og regionale vejledninger og har brugt mulighedserklzring og fastholdelsesplan.

Jeg kan laese pa vejledningen (Personalepolitikken) hvor og hvordan sygefravaerssamtaler skal
afholdes, men at tolke lovgivning og de evt. muligheder der ligger, er et problem.

Mulighedserklzeringer, lokale regler.

Reglerne for indkaldelse til sygesamtaler og viden om de forskellige slags samtaler og erklaeringer.
Vigtigst af alt ved jeg hvor jeg kan fa hjzelp.

Bade de regionale og de lokale. Men i fgrste omgang de lokale. De regionale har jeg kunnet finde ved
behov

Viden om mulighedserklzering og fastholdelsesplan har vaeret et godt redskab i forbindelse med dialog
og overblik, samt stillingtagen og kommunikation i forbindelse med sygefraveer.

Det hele.

@nsker at blive klaedt pa angdende de aktuelle sygefravaersregler, jf. f.eks. rammer for
mulighedsreklaering, jura ect.

Vejledninger pa VIP-portalen vedr. afholdelse af sygefravaerssamtaler.
Kommunikation.

Dels er det vigtigt at kende til skik og brug pa arbejdspladsen men absolut vigtigst at vaere hjemme i
Juraen i.f.m sygefraveer.

Jeg har haft nytte af at l=ese Regionens vejledning vedr. sygefraveer.
Handtering af hyppige, men korte sygefravarsperioder. Handtering af barn syg.

Regler og ordninger pa omradet. Artikler og lign. om handtering af sygefravaer — andres gode
erfaringer.

Lettilgengelig viden om regler og praksis pda omradet og sparring med mere erfarne ledere om
generelle og konkrete problemstillinger.

Min viden kommer fortrinsvis fra, hvad jeg er blevet informeret om af min afdelingssygeplejerske ud
fra forskellige forlgb hun har haft. Sa teoretisk og praktisk er min viden noget begraenset.

Regler, tidsrammer, samtale handtering.
Generelt brug for det hele, da jeg er ny leder i det hele taget og skal til at fa nogle erfaringer farst.

Procedure vedr. langtidssygemelderinger Procedure vedr. personaler mange fravaersperioder -
klatdage, BS.

Brug af mulighedserklzring.
Fravaersregler om korttidsfravaer lokalt, fastholdelsesplaner.

Jeg har behov for at vide, hvilke forventninger, der er til mig regionalt og lokalt i forbindelse med at
udfgre instrukser. i situationer hvor det er fgrste erfaring jeg ma ggre mig, er det vigtigt at blive
orienteret om evt. procedurer, da jeg ikke altid ved, at de er noget jeg ikke ved. Ikke alle instrukser og
vejledninger er lige bekendte for mig.

Min viden om mulighedserklaringer og fastholdelsesplaner er begraenset sa her kan jeg klaedes bedre

o

pa.

Jeg har brug for bade viden om handtering af sygefraveer ift lokale og regionale regler og ogsa
mulighedserkieringer og fastholdelsesplaner. Jeg ved godt hvor jeg kan hente denne viden, men det er
rartat have en basisviden omkring det.

Mulighedserklzeringer.



Beskriv hvilken type viden du har sarligt nytte af i forbindelse med handtering af sygefraveer
(f.eks. viden om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklzeringer og
fastholdelsesplaner)

L] Tidsfrister ifm. de naevnte skema.

L] De lokale regler samt den viden jeg tidligere har faet ved at afholde sygefravaerssamtaler. Derudover
giver det intern ro omkring en sygemelding, nar man ved hvordan reglerne for refusion og lignende er,
sa budgettet stadig kan holdes.

L] Mangler traening i handtering af mulighedserklaringer. Mangler lokal viden om sygefravaersregler.

Beskriv hvilken type viden du mangler i forbindelse med handtering af sygefravaer (f.eks. viden
om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklaeringer og fastholdelsesplaner):

L] Jeg har kendskab til brugen af de forhandenvaerende redskaber, men har ikke personligt den reelle
erfaring. Mine sideordnede kollegaer har brugt materialet, sa jeg laener mig op ad deres erfaring nar
jeg skal bruge det pa et tidspunkt.

= Videnom HR’s holdning i forbindelse med sygefravaerssager, gvrige ressourcer udenfor
organisationen eller eventuelt nogle, som jeg ikke kender.

L] Ex pa de forskellige breve der skal skrives i forbindelse med en opsigelse af en medarbejder. Jeg er ikke
uddannet jurist og skal alligevel varetage en jurists brevskrivning og samtidig passe pa med
formuleringer.

L] Jeg kunne godt bruge en mere sikker fornemmelse for hvor meget sygefravaer en medarbejder kan
have, for man begynder at tale om opsigelse. Jeg kunne ogsd godt tenke mig en bedre viden om
opsigelsesforlpb: hvad skal man sikre sig? hvilke samtaler skal holdes ? Hvem skal med til disse
samtaler? Mm.

L] se ovenstaende, derudover lokale og regionale regler.
. omfanget af mulighedserklzringer, fastholdelsesplaner.
. Dethele...

L] Mulighederne i mulighedserklaeringer, samt de forvaltningsretslige regler i forbindelse med at
sygefraveeret fgrer til afsked.

L] Helt konkret hvordan holder jeg en god sygefravaerssamtale og hivardan griber jeg et Ieengerevarende
sygefravaer an bade i forhold til regler, men ogsa hvad der er muligheder.

L] De kommunale muligheder. At kunne taenke ud af vores arbejdsplads og til at fa hjemkommunen pa
banen.

L] Generelle oplysninger - hvor findes de pa nettet - lokalt eller regionalt
L] Vil gerne have det opsummeret.

L] Min viden omkring mulighedserklaringer kan sagtens blive mere fyldestggrende, endvidere mangler
jegviden ift. at afskedige medarbejdere, nar deres sygefravaer ikke la&ngere er foreneligt med driften
af afdelingen.

L] lovgivning; samarbejdspartnere; sparring; mulighedserklzringer; fastholdelsesplaner; opsigelse m.m.

L] De nye mulighedserklzringer og fastholdelsesplaner kender jeg overordnet, men gerne viden om
praktisk brug af dem, og hvordan og hvornar de forskellige procedurer kommer i spil.

=  Badelokale og regionale.
= Alt
L] Almen viden, undervisning i regler.

L] Jeg er uklar pa hvilke retningslinjer, der galder - vi har lokale instrukser, som ikke lzener sig op af
centrale, tror jeg, men de centrale er ikke sa udfgrlige og handterbare.

L] Jeg mangler konkret viden om de muligheder bade planlaegningsmaessigt og gkonomisk som en
mulighedserklaering kan give.
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Beskriv hvilken type viden du har sarligt nytte af i forbindelse med handtering af sygefraveer
(f.eks. viden om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklzeringer og
fastholdelsesplaner)
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Ved lengerevarende sygefravaer skal jeg tjekke reglerne op. Jeg ved der er kommet relativt nye regler
for brug af l=geerklzring m.m. men ved ikke alt om det. Brug er mulighedserklaring er jeg heller ikke
stivi.

Jeg synes ikke umiddelbart, det er her mine mangler ligger. Jeg fgler mig godt inde i regler og
holdninger pa min arbejdsplads.

Brug af mulighedserklaringer og fastholdelsespapirer.

Er aktuelt med i et forlgb, hvor medarbejder er sygemeldt pa deltid. Har ikke vaeret opmaerksom pa krav
til dokumentation o.s.v. (se om vi faktisk har spurgt).

Alt om de nye regler og muligheder. Viden om, hvordan jeg kan tale med medarbejderne om det uden
de helst gar i forsvarsposition.

Har brug for draftelse af grazone omraderne.

Mangler viden om lovgivning og en overordnet holdning til "vor l&2nge en mulighedserklzering kan/ma
vare.

Regionale regler og til dels nogle lokale regler.

Synes ikke s4 meget det er skemaer og regler jeg eri tvivl om, men mere de muligheder og instanser
man kan fa hjalp ar til at afklare det videre forlgb.

Afklaring af lokale regler. Maske ogsa af de regionale der ligger i RP.

Det er muligt, at der er regler jeg ikke har helt styr pa - Har lige siddet i sag med udarbejdelse af
mulighedserklzering. Fastholdelsesplan endte med afklaring og opsigelse fra den sygemeldte.

Lokale og regionale regler ikke mindst ved gentagne fravaersperioder.
Regler og rammer som skal varetages fra mellemlederes side.

Sygefravaerssamtaler med medarbejdere. Brugen af mulighedserklzringer. Kendskab til
fastholdelsesplaner.

Lovgivningen og en plan for implementering af reglerne.
Viden om regler, hvad ma man som arbejdsgiver sparge om, hvad er den syges rettigheder.

Jeg har brug for en gennemgang af brugen ar mulighedserklzringer og fastholdelsesplaner, men ogsa
fa draftet muligheder i situationer hvor man er ngdt til at afvikle en medarbejder pga. gentagne
sygeperioder trods samtaler.

Mangler viden om naeste skridt efter mulighedserklzringer og fastholdelsesplaner.
Regionale regler og ordninger

Min viden kommer fortrinsvis fra, hvad jeg er blevet informeret om af min afdelingssygeplejerske ud
fra forskellige forlgb hun har haft. Sa teoretisk og praktisk er min viden noget begraenset. Sa det ma
veere allround, at jeg mangler viden.

Regler, tidsrammer, samtale handtering.

Se ovenstaende. En ting er hvad man kan lase sig frem til i vejledninger, noget andet er at fgre det ud i
praksis, nar man star overfor situationerne.

Er ny leder og har kun haft fa situationer, sa jeg er helt "ny”.
Mangler vejledning om sygedagpengeomradet.
Mulighedserklzeringer, handtering af langtidsfraveer, deltidsfravaer afskedigelsessager.

I virkeligheden opleves det lidt som at halte bagefter ind imellem. Det ligger implicit i funktionen som
afsnitsleder, at man selv s@tter sig ind i tingene, men mange gange erfares det en anelse for sent, at
derereninstruks. lkke af uvilje med pga. en travl arbejdsdag, der umuligger en sggen efter
information, nar det ikke er hajaktuelt.

Gennerelt om hvor nar fravaeret har en karakter der uforlignelig med driften.

Mulighedserklzeringer vs lzegeerklaering.



Beskriv hvilken type viden du har sarligt nytte af i forbindelse med handtering af sygefraveer
(f.eks. viden om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklzeringer og
fastholdelsesplaner)

L] Mangler treening i udfyldelse af mulighedserklaringer og viden om regionale regler.

= Jegernyleder og har brug for max. viden for at lzere det pa den rigtige made ud fra galdende regler
mv.

L] Reglerne og mulighederne i forbindelse med en langtidssygemelding har jeg desveaerre vaeret
involvereti et par gange fgr - dengang som nu synes jeg ikke, min viden er tilstraekkelig.

Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:

L] Jegvil henvise til ovenstaende, dvs. manglende erfaring med praecist dette materiale (regionens). Jeg
har tidligere brugt amtets materiale samt lokale aftaler.

L] Bruger mulighedserklaeringen som udgangspunkt samtalerne om fraveeret.

L] Bruger dem slet ikke. Men efter at have handteret min fgrste opsigelse af en medarbejder er jeg blevet
opmaerksom pa deres eksistens.

L] Regionens retningelinjer bruger jeg ikke. | stedet bruger jeg mit centers retninglinjer. Lovgivning om
sygedagpengeomradet har jeg brugt ved mulighedserklzeringer og delvis-rask-ordning efter
langtidssygdom.

L] Nar jeg er i tvivl sgger jeg viden pa nettet, eller spgrger personalekonsulent.
L] Jeg bruger Regionens retningslinier og kender ikke sa meget til lovgivningen.

L] Har endnu ikke haft brug for at kende disse, da jeg ikke har handteret situationer relateret til
sygefravar endnu.

L] Lovgivning pa dagpenge omradet i forbindelse med overholdelse af de regler, der er for samtale m.m.
Regionens retningslinier bliver udleveret til den syge medarbejder, og jeg bruger dem som vejledning
til videre forlgh.

L] Lovgivningen i forhold til sygedagpenge har jeg ikke meget forstand pa. | forhold til regionens
retningslinjer kalder jeg til samtale nar medarbejderen har et starre fravaer end de 4 perioder eller
antal timer som de ma have i fravaer. Jeg har et IPL - kort pa afsnittet for at vise, at vores fravaers
procent er over "mdlet”, og pd den mdde gare det synligt for alle, at det er noget jeg arbejder og har
fokus pa!

=  Jegsgger om at fa refusion tilfgrt mit afsnit. Jeg bruger mulighedserklaeringer og delvis rask, som
procesfremmer til fuld arbejdsdygtighed, under devisen, de fleste medarbejdere gnsker at passe deres
arbejde.

*  Bruger det nar det er aktuelt.

= Jegsgrger for, at jeg som leder agerer indenfor lovgivningen ift. handtering af sygefraveer.
Medarbejderen bliver indkaldt til omsorgssamtale ift. regionens retningslinier.

L] Er nyansat mellemleder og har derfor meget lidt kendskab.

L] Jeg har dels formidlet de nye retningslinjer og skemaer pa et personalemgde, men i konkrete tilfaelde
er det godt dels at vide, hvem der ggr hvad, men ogsa at kunne stgtte medarbejderen, som jeg ofte
oplever kan have vanskeligt ved at gennemskue, hvad der skal ske. Ogsa i forhold til samarbejde med
TR er det godt at have styr pa formelle regler.

L] Har bedt to personalemediemmer om at sgge § 58 indkalder til sygefraveerssamtaler efter skema.
L] Sperg en kollega.
*  Afholder sygefravaerssamtaler, er opmaerksom pa sygefravaer.

L] Jeg har brugt mulighedserklaering - og henholder mig i gvrigt til instrukser, som beskriver
arbejdsgangen. Jeg har enkelte gange sggt ydereligere information pa nettet og hos administrative
enhed.
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Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:
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Jeginformerer medarbejdererne bade kollektivt, men ogsa nar jegi henhold til vores personalepaolitik
kontakter dem pr telefon ved fravaer over en uge.

Har ikke brugt det endnu.
Jegsatter migindilokale og Regionale vejledninger.

Hos os felger vi den retningslinje, at den enkelte medarbejder kommer til sygefravaerssamtsale efter 3
pa hinanden fglgende sygeperioder indenfor 6 maneder. Jeg har vaeret med til at udarbejde flere
mulighedserklzringer, sammen med sygemeldte. Jeg har, sammen med gverste ledelse, fundet
alternative Igsninger, i forhold til at fa en medarbejder i gang igen efter sygdom. Jeg har deltaget i
mgder i jobcenter i forbindelse med sygemelding.

Anvender oftest sygefravaerssamtaler og varighedsattester. Ved yderligere behov indhenter jeg
information fra vor personalefunktion. Har ikke erfaring i brugen af mulighedserklzringer og
fastholdelsespapirer

Mente at jeg havde bedre styr pa det. Har en grundviden og radgiver tit patienter pa omradet. Havde
ikke nok kendskab til vores lokale regler.

Mulighedserklzeringer pa de medarbejdere (aktuelt 2) der er delvist syge.

Har fortiden en langtidssyg medarbejder og har brugt retningslinjen vedr. mulighedserklaering og
fastholdelsesplan. Har informeret de andre medarbejdere om retningslinjen og informeret dem om,
hvor de kan la2se om vejledningerne.

Sygedagpengeomradet? hvis der menes den kommunale refusion ved sygdom, sa giver jeg
Iznbehandleren besked sa det kan registreres rigtigt. Ang. retsningslinierne, sa forsgger jeg at
overholde disse ifm. indkaldelse pga. sygefraveer.

Jeg beder personalet om at underskrive refusionssedler fra kommunerne, jeg har et personale, der far
refusion, mens hun er ved at "jobtraene” i sin gamle funktion i afsnittet

| Farste omgang er det mest Regionens retningslinjer om sygefravaer, jeg bruger for at lgse en
fravaerssituation. Lovgivning pa sygedagpengeomradet er mest ved langtidssygdom, som jeg dog ikke
har sd meget af. Udfordringen er hyppigt kortvarig sygdom.

Har anvendt muligheds- og fastholdelseserklzering.

Ved sygemelding sgrger jeg for hurtig personlig kontakt og ved usikkert fravaer indkalder jeg skriftligt
til sygefravaerssamtale efter reglerne — Mal er her fastholdelse og afklaring med fokus pa
mulighedserklaering og at skabe narvaer og kontakt med den sygemeldte........ Indkalder til
sygefravaerssamtaler ved flere end 3 perioder .......

Jeg har brugt de vejledninger regionen har udarbejdet til at handtere sygefravaerssamtaler og
opfelgning herpa.

Har ikke haft sa meget brug for at seette mig ind i stoffet — har ikke sa meget sygefravaer i min afdeling.
Ikke specielt meget.

Indkalder til sygefravaerssamtale jvf. gaeldende retningslinjer. Dette har ikke vaeret aktuelt pa min
nuveerende arbejdsplads.

Den refusion, der er mulighed for at fa i forbindelse med langtids fravaer, bruges til at give
medarbejderen "ro” i forhold til hvornar arbejdet skal genoptages. Vi bruger ogsa muligheden for
deltids rask melding.

Det er vigtigt for min jobfunktion at jeg handler korrekt bade i forhold til regionens retningslinjer og
lovgivningen pa sygedagpengeomradet, i forhold til handtering af sygefravaer.

Ved bl.a. at opfordre en medarbejder til at fa lavet en §56 aftale.
F.eks. opfordrer jeg medarbejdere til at kontakte dp kontor. Bruger ofte delvis syg.
Regler ad hoc, sgger radgivning hos andre ledere og jurister i administrationen.

I min funktion som souschef, har det vaeret begraenset. Men den har veeret brugti diskussioner med
afdelings sygeplejerske og personale.



Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:

Orientere mig nar jeg har en personalesag, hvor det er relevant. Jeg bruger megetvores Ign
medarbejder.

Har ikke haft brugt det endnu. Som sagt meget nyt omrade.
Endnu ikke haft brug for.

Arbejder med abent fravaer i modultjenestetid, indhenter laegeerklzaringer efter 21 sygedage er meget
bevidst om at personalekontoret.

Jeg indhenter mulighedserklaering efter langvarig sygeforlgb, og haber personaleafd. klarer resten i
takt med de informeres om medarbejderens arbejdsevne.

Regionens retningslinjer ridses op ved sygefravaerssamtaler med personalet.
Jeg har ikke haft en sag endnu, hvor det har vaeret aktuelt.

Har benyttet mulighedserklzering 1 gang.

Bruger den ikke pt.

Jeg bruger Regionens retningslinjer som opslagsvaerk til bl.a. sygefravaerssamtaler,
mulighedserklaering.

| forbindelse med sygefravaerssamtaler l&ner jeg mig op af de retningslinjer som Regionen har
udstukket. Jeg benytter ikke lovgivningen om sygedagpenge i forbindelse med sygefraveer - jeg
benytter i stedet personalekonsulenter og jurister, hvis jeg har brug for opbakning omkring
lovgivningen.

Beskriv udbyttet af sygefravaerssamtalerne:

Med udgangspunkt i tidligere afholdte sygefravaers samtaler, mener jeg at udbyttet har vaeret givende.
Vi har kaldt det omsorgssamtaler, og med vagten pa omsorgen er det min erfaring at det har skabt et
forum, hvor medarbejderen har falt sig tryg i forvisningen om at formalet har vaeret at tage vare pa
hans/hendes tarv og videre forlgb i organisationen.

Mit afsnit har lavt sygefraveer, jeg foler at medarbejderne tager ansvar.

Har faet klarlagt, hvad medarbejderen kan handtere og i hvilket omfang. Er blevet opmaerksom pa og
har handlet pa de udsagn medarbejderen er kommet med ved fx at tage en bestemt arbejdsopgave fra
medarbejderen.

Jeg har haft mange sygefravarssamtaler, sa udbyttet er ikke en enkelt starrelse. Ofte har udbyttet
vaeret, at medarbejderen har falt sig hart i en svaer situation, og vi har faet lavet nogle aftaler, som
medarbejderen har vaeret glad for. Nogle gange har medarbejderen blevet opmaerksom pa, at jeg er
opmarksom pa omfanget af fravaeret og jeg mener, at det er problematisk. Den opmarksomhed har i
sig selv faet medarbejdere til at vaere lidt mindre fravaerende. Enkelte sygefravaerssamtaler kan have
virket lidt nyttelpse, da medarbejderens fravaer ikke er dalet, men pd den anden side heller ikke har
vaeret sa stor, 53 der har varet mulighed for at tage andre midler i brug. Det har vaeret frustrerende.

Jeg oplever de sidste nye retningslinjer (ligger pa intranettet) som gode og brugbare.

Jeg har haft mange sygefravaers samtaler men har ikke den forngdne viden om, hvilke muligheder jeg
har lovgivningsmeaessigt for at lgse problemet.

Det er muligt at fa talt med medarbejderen hvad der skal til for at medarbejderen kan komme tilbage
pa arbejdet, jeg far gennem dialogen maske en opmaerksomhed pa nogle arbejdsmiljgproblemer.

At begge parter gar ud fra samtalen og faler, at de er blevet enig om en feelles fremadrettet plan for
hvordan sygefravaret hos den enkelte kan blive mindre bade med min hjeelp og medarbejderen selv.

En oplevelse af at jeg anerkender deres indsats for at blive langtidsraske, og at jeg rigtig gerne vil
hjzlpe dem med at forblive raske.

Minskning af sygefraveer for en periode.

Side 41



Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:

Side 42

Enkelte medarbejdere har vanskeligt v. at veere mgdestabile - over halvandet ar er det lykkedes mig, at
synliggere overfor ustabile medarbejder, hvor vigtigt det er, at have en dialog om de ting, der er
vanskelige. Enkelte medarbejdere er som fglge af sygefravaerssamtalerne blevet afskediget idet deres
vanskeligheder var sa omfattende, at det var uforeneligt med driften af afd.

At en medarbejder er begyndti arbejde igen efter langtidssygemelding. En anden medarbejder med
mange sygedage spredt ud, gnsker samtale med ut, tillidsmand samt udviklingschef - afventer dato, da
tillidsmand er syg.

Fravaerssamtalerne skulle gerne munde ud i at man som leder ved, hvilke udfordringer den enten
sygemeldte har, eller hvardan vi kan forebygge at en situation ender med en sygemelding, hvis der ikke
laves @ndringer. Har provet flere gange at justere i arbejdstid eller opgaver med henblik pd
forebyggelse eller sikre hurtigere tilbagevenden ved i samarbejde at graduere. Samtalerne kan ogsa
have til formal at skabe indsigt i egen formaen og dermed stillingtagen til kravene i jobbet, hvis det
udelukkende er arbejdsrelateret.

Sygefravaeret er jaevnt faldende, men der er stadig enkelte som er mere skrgbelige end som sa.
@get bevidsthed om sygefravaeret bade hos medarbejderen og hos mig som leder.

Meget forskelligt! Gennem arene har jeg oplevet: lengere tids sygefravaer; deltidssygemeldinger,
mulighedserklzering; ned i tid; &ndret vagtbyrde; folk har selv sagt op; folk er blevet sagt op pga
sygefraveer; Fortsat hyppigt sygefravaer, som ikke har udlgst sygefravaerssamtale iht instrukser, hvilket
har vaeret ret frustrerende for mig, som leder og for kolleger.

En gensidig afklaring af medarbejderens ressourcer og dermed en naermere droftelse af de opgaver,
som medarbejderen vil kunne tage med udgangspunkt i alvorligheden og drsagen til fravaeret.

Bade medarbejderen og jeg far et fundament for det videre forlgb. Jeg bliver klogere pa
medarbejderens situation og medarbejderen vil forhabentlig opleve malrettede tilbud sa arbejdet kan
genoptages i en eller anden form eller anden plan kan laegges.

Atden enkelte fgler sig hgrt og forstdet. Atviifellesskab finder den, for den enkelte, bedste lgsning.

Har ikke haft den store erfaring. Er aktuelti gang med sygeopfalgningsforlgb sammen med overlaege -
rent dokumentationsmaessigt har vi ikke overholdt reglerne. Ellers har forlgbet veeret fint.

De individuelle samtaler gar faktisk rigtig godt, og vi har en tryghed og et rigtig godt samarbejde. Det er
mere italesattelse af fravaret som helhed i afdelingen, der er svaer at gore pa en made, sa
medarbejderne ikke foler sig stadt.

Far en bedre forstaelse af den enkelte medarbejder og dermed en drgftelse af, hvad der evt. kan gares
for at endre problemstillingen. Klarggrelse af retningslinjerne.

Det er forskelligt, men en tydeligggrelse af at der kan vaere flere hensyn der skal tages hgjde for, sa
som arbejdsmiljg, kollegiale hensyn og jo ogsa det gkonomiske hensyn.

Har faktisk kun haft alvorlige sygefravaerssamtaler, hvor folk var alvorligt syge, men det er min
oplevelse, at begge parter var tilfredse.

At fa afklaring pa en situation som belaster bade den fravaerende og afsnittet - heldigvis ved de fleste
gange at den fravaerende i samarbejde med mig far styr pa situationen og bliver i sin stilling.

Kontakt, fokus pa vanskeligheder, ressourcearklaring og perspektivering i forhold til balance mellem
stotte og ydelse - At den sygemeldte, eller ofte fravaerende, faler sig madt ordentligt.

Som ny leder er det svaert at vide, hvad man ikke ved. Forstaet saledes. Har gennemfgrt et forlgb med
sygefravaerssamtale og opfeglgning efter start pa job. Oplever den struktur, jeg har anvendt, har vaeret
gavnlig for medarbejderen.

Har kun holdt to sygefravarssamtale og det gik ok.

Har endnu ikke afholdt sygefravaerssamtaler, men star for at skulle afholde disse i den narmeste
fremtid.

Har ingen holdt pa nuvaerende arbejdsplads. Sygefravaeret er lavt og giver ikke anledning til afholdelse
af sygefravaerssamtale.



Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:

L] Samtale skulle gerne give medarbejder en falelse af at vaere imgdekommet og forstaet. Forhabentlig
mere afklaret i forhold til genoptagelse af arbejdet (eller ikke).

L] Flere medarbejdere med gentagne sygeperioder har faktisk faet nedbragt deres fravaer betydeligt
efter sygefravarssamtaler. Vi har sa aftalt, at de ved behov for en fridag kan ringe og bede om en
"akut” afspadsering eller fridag, eller at de kan ga pa nedsat tid i en kortere eller I®ngere periode.

= Atvifarlagten plan for tilbagekomst og en plan for de fgrste uger / mdr alt afhangig af arsag til
fraveer.

L] Omsorg og opmaerksomhed pa fravaeret og et signal ud af til personalegruppen.
L] Jeg har ikke nogen praktisk erfaring.
L] At fa medarbejder i arbejder igen, sette fokus pa arbejdspunkter hos den enkelte.

L] Fornuftig samtale mellem leder og medarbejder, sa begge sa vidt muligt kommer derfra forholdsvis
enige.

. Meget lidt erfaring, men de 3 samtaler jeg har haft har medvirket de gnskede ndringer/
forbedringer.

. Har haft positiv effekt (medarbejderen startede pa arbejde igen pa deltid).

. | de fleste tilfzelde er der en somatisk arsag til sygefravaeret, det svaere er, nar det er af mere psykisk
karakter.

L] Medarbejderne er kommet tilbage pa arbejde med stgtte. noget sygefravaer er mindsket.

L] Har ikke haft komplicerede sager. men de afholdte samtaler har bidraget til et lavere sygefravaer.

. Jeg har haft et forlgb, hvor pagaeldende fik reduceret sit sygefravaer og kom til at fungere godt igen.
. Plan for fremtiden.

. Et forum hvor personalet far rum til at fortaelle om deres situation. Et rum til hvor gensidige
forventninger kan afstemmes.

L] De bruges fremadrettet. Som stgtte for medarbejderen, til evt. at leegge andre planen i arbejdslivet
Positiv respons fra medarbejder.

L] Kortere sygemeldinger og mere ro i afdelingen. Eksempelvis har jeg benyttet Falck HealthCare i
forbindelse med en sygemelding, hvor den sygemeldte personale benyttede de resterende
personalemedlemmer til at laesse af pa. Dette blev aendret ved at bruge en psykolog fra Falck. |
forbindelse med en sygemelding under graviditet fandt vi en lgsning, der gjorde det muligt for
medarbejderen at fortseette sit arbejde uden at skulle ggre tunge Igft eller have stressende
arbejdstider.

Beskriv hvilke kompetencer eller redskaber du mangler for at kunne gennemfgre den gode
samtale:

. Da jeg ikke har afholdt sygefravaers samtale efter de nye "redskaber” er jeg usikker pa hvordan de
virker i praksis. Jeg kan derfor ikke vide, om jeg i det for mig nye regi kan vaere "inspirerende og
motiverende”. Jeg forventer det dog ud fra min erfaring med omradet.

L] Rutine, ressourcer.

L] Har taenkt meget over spgrgsmalet og fgler mig egentlig godt klaedt pa. Dog afha&nger samtalen i
meget hgj grad ogsa af medarbejderen; Vil medarbejderen denne samtale ogsa, eller det blot mig, der
gnsker den. Nogle medarbejdere deltager ikke med dialog i en samtale, men jeg skal hive alt ud af dem.

L] Jeg kunne godt tenke mig at blive bedre til i visse samtaler klart og entydigt at kunne give udtryk for, at
sygefravaeret har vaeret for hajt, og at det er bydende ngdvendigt, at det aendrer sig. Dette skal kunne
gores uden at jeg virker uempatisk og hard.

L] At blive bedre til pa forhand at kunne spotte signaler, at kunne spare med andre medledere.

L] Jeg mangler viden pa omradet og en holdning eller aftaler internt om, hvad vi ger ved problemet.
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Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:

Side 44

Jeg mangler viden om, hvordan jeg udvikler og fastholder min autoritet uden at miste den inkluderende
og anerkendende tilgang.

Hvor gar greensen for, hvad der kan spgrges ind til, hvordan kommer man ind til kernen.

Kommunikative ferdigheder - spgrgsmalsteknikker — pvelser - erfaringsudveksling for hvad der virker
for andre - struktur pa, i forhold til hvordan jeg griber samtalen an.

Af og til, nar jeg har brugt alt det jeg ved og kan, alt det min org. kan byde pa, hvor sender jeg sa
medarbejderen hen?

Mangler pracisering af hvilke punkter der er vigtige i samtalen i forhold til de nye regler.
Kendskab til gode spgrgsmal. Hvordan informeres medarbejder om samtalen.

Det ville vaere anskeligt, hvis jeg ift. vanskelige samtaler kunne blive bedre kizedt pd ift. at drofte meget
vanskelige ting ex. hvor medarbejderens problemer er sa omfattende, at jeg faler jeg kommer til kort.
Der har vaeret samtaler, hvor medarbejderen har vaeret benazgtende, afglidende og vred ex. hvor
medarbejderen har haft et misbrug.....psykiske problemer m.m. Her kunne det vaere gnskeligt med
"samtalevarktajer”. Jeg vil 0gsa gerne kende mere til juraen.

Jeg har nogle gode MUS samtale men oplever, at det er sveert omkring sygefravaerssamtaler.

Jeg synes det er rigtig sveert at stille krav til medarbejdere som har fa ressourcer og derfor er der
maske "sager” som faktisk traeekker laengere ud end ngdvendigt, til skade for begge parter.

Evt. noget spargeteknik.
At vide hvornar den skal afholdes.

Jeg mangler viden om hvilke konsekvenser der kan vaere ved gentagne, hyppigt eller meget langvarig
sygefraveer.

Kommunikationsredskaber, lovgivning og rammen for gkonomisk raderum i forhold til
mulighedserklaeringen.

Erfaring og gvelse, da jeg har en lille medarbejdergruppe. Sikkert kendskab til reglerne. Redskaber til at
handtere den "negative” medarbejder.

Jeg fgler mig forholdsvis sikker i at udfgre motiverende samtaler, der hvor jeg fgler, jeg har
vanskeligheder er, nar medarbejdere, har haft 3 perioder, og jeg pr. automatik, skal afholde
sygefravaerssamtaler. Der finder jeg det ind i mellem meningslgst, at disse samtaler skal afholdes.

Mere lovgivningsmassig ballast og repetition af regionens retningslinjer, da forekomsten af
langtidssygefravaer er relativ sjelden.

Der er et par enkelte, sarbare medarbejdere, som virker meget utrygge og har en tendens til at blive
meget urolige, som jeg finder svaere. Det er isar denne lille gruppe, som fylder meget mentalt for mig.
Saden meget sarbare medarbejder, der reagerer meget fglsomt og udadprojicerende er sveer at
handtere.

Erfaring og stgrre fortrolighed med reglerne. Input og ideer

Deter lidt svaert at svare pa, men det at kende til de muligheder der er for at kunne vende tilbage i job
eller &ndre ansattelsesform, vil jeg mene kunne give mig mere sikkerhed ved samtalerne.

Viden om mulighederne for den enkelte medarbejder i fht hvad vi kan tilbyde fra arbejdsstedet samt
kommunerne.

Indimellem styrke til at vaere klar og ligeud........ ikke at lade mig pavirke af kollegial solidaritet og ga fra
kollega til leder....eks. efter at have taet samarbejde i klinikken og kort efter sta i en situation hvor
ledelse kraeves....

Stille flere spgrgsmal, sa medarbejderen selv finder sine svar. Gentage mine budskaber og veere
vedholdende i min kommunikation.

Evne til at tage folsomme emner op Negativ feedback/kritik.
Er ikke speciel god som formidler.

Konkret viden om reglerne.



Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:

Jeg har tilmeldt mig kurset for at fastholde fokus pa et lavt sygefravaer og for at fa flere redskaber til
handtering at "den svaere samtale” sa den bliver til en god samtale. Jeg vil endvidere gerne have en
gennemgang af juraen ved sygefraver.

Kan bruge flere "kort pa handen”.

En helhedsbetragtning arf samtalen: nu er den ikke bare overstaet, den er godt overstaet; afstemning ar
forventninger og forestillinger far og efter.

Det er mig noget uklart, da min praktiske erfaring er meget begraenset.
Hvor gar graensen for hvad jeg ma sige. planlaegning af samtalen.
Ledelsesmassig uddannelse i det hele taget.

Skal vaere mere sikker pa reglerne.

Kunne godt tanke mig at fa nogle flere redskaber.

Et overblik over réderummet pa arbejdspladsen. En oplevelse af at fgle mig autentisk i samtalen samt
oplevelsen af at have handlekompetance.

Lovgivning og muligheder, samt granser for hvor der skal startes en tjenstelig sag.

Jegsynes jeg er rimelig god til det, men vil gerne blive endnu bedre. jeg synes det er meget vigtigt, da
den gode samtale har stor betydning for hvordan forlgbet ender. Jeg g@r en del ud af at forberede
samtalen.

?
Mere viden generelt pa omradet. Viden om "“rammen” jeg agere i. Rutine.

Det kan vaere svaert at beskrive — hvis jeg vidste hvad jeg manglede, ville jeg helt sikkert allerede have
spgt den viden. Jeg haber at kurset kan give mig den indsigt.

Beskriv hvilke redskaber du mangler til at holde gode mader:

Jeg er altid af den opfattelse at jeg kan gare det bedre eller skal opsoge sparring for at sikre den gode
dialog.

Ved ikke.
Jeg mangler tiden til at forberede mine mgder.

Jeg synes ikke, at jeg har store mangler pa det omrade. Hvis der pa mgdet bliver draftet f.eks. brokkeri
eller negativ stemning kunne jeg dog godt taeenke mig at vaere bedre til atimgdega dette og tale for
vigtigheden af en bedre og mere konstruktiv stemning uden samtidigt at virke uforstaende overfor det,
der aktuelt er genstand for brokkeriet.

At 14 starre indblik i at kunne have mig op over og anskue problemerne og at kunne foregribe det
kommende i oplobet.

En medarbejdergruppe der er motiveret, og @gnsker at vaere ansat der hvor de er.

Jeg mangler konkret erfaring i at holde personalemgder, samt redskaber til at bevare overblikket, styre
processen og involvere medarbejderne.

Ilkke nogen saerlige.

Struktur pa hvordan jeg griber mgdet an, hvordan starter jeg, hvordan far jeg medarbejderen i spil,

ligeveerdigt til hinanden???

Nogle gange kan jeg blive for engageret, brander meget for arbejdet. Deraf kan det bergre mig hvad
der siges.. dog i mindre grad idag end for 5 ar siden.

Det kunne vaere relevant, hvis jeg kunne fa redskaber der hjalp mig ift. at medarbejderne kunne tage
mere ansvar.
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Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:

Side 46

Forberedelser med sedler og samtale med personalet; tidsberegning.

Generelt finder jeg det lettere at tale med medarbejdere pa tomands-hand, nar det handler om
udfordringer i dagligdagen, det kan vaere svaert at styre hvordan diskussioner udfolder sig i en flok pa
15 medarbejdere, iszer hvis nogle aftaler/ting er private, men alligevel pavirker andre. Handler vist
primaert om tid til god forberedelse. Dog er det jo ikke altid at man pa forhand ved hvad medarbejdere
spgrger til. Kunne komme ud af en diskussion uden at virke afvisende eller konfliktsky.

Kunne opsummere beslutninger, struktureret forberedelse og drgftelse forinden med min makker.
Ingen.

Jeg diskuterer ikke fa/lsomme emner pa et personale mgde, det tager jeg direkte med personen. Det
vigtigste i et godt mgde er at holde en hvis struktur s3 det vaesentlige kommer med, og samtidig give
lejlighed til alle for at blive hart samt, samt at der bliver fulgt op pa disse punkter efter madet. Jeg
mangler bedre overblik til at bevare strukturen ved maderne og overblikket og ikke blive for
(folelsesmaessigt) involveret.

Det kan veere en udfordring at hele personalegruppen ikke kan samles pga vagter. Det er ngdvendigt at
informere/fglge op i mange forskellige fora.

Jeg oplever at personalet ofte kraever en leder, som skarer igennem og "viser vejen” og klart definerer
tilgangen til forskellige omrader. Jeg giver disse tydelige svar og definerer klart vejen, men jeg mangler
evnen til ikke at fgle mig presset til at skulle vaere sa tydelig.

Jegved, at nogle medarbejdere mener, at jeg mangler kommunikation. Jeg finder det dog til tider svaert
at fa personalet til at sige noget. Kan opleve, at jeg mangler struktur.

Atveere lidt mere struktureret.
Bedre struktur/ forberedelse. Kunne vaere bedre til at aktivere/ engagere medarbejderne.

Jeg mangler redskaber til at handtere den meget fglsomme og udadprojicerende medarbejder, og
medarbejdere, der taler meget indirekte om problemerne, men i stedet sender budskaber ud via andre
eller "mellem sidebenene”.

Tid til ordentlig forberedelse.
Maske stgrre grad af neutralitet - Strukturere og fokusere.
Se under "samtaler”.

Har sveert ved at treenge igennem og vinde gehgr i en gruppe af meget erfarne og selvstandigt
arbejdende medarbejdere, som nok ved, hvordan tingene skal ggres.

Struktur i forhold til tids overholdelse.

Kan ikke pege pa noget konkret, men tror pa, at jeg kan blive bedre ved at holde fokus pa emnet.
Przecisere hvad der skal drgftes - ikke fa / give plads til alt for omfattende diskussioner.
Systematik og overblik, prioritering af emner.

Jeg har ikke afholdt nogen personalemgder, men har vaeret med til mange. Er noget usikker pa om jeg
kan levere et godt mgde. Min usikkerhed ligger nok i det samme som at stille sig op og holde en tale.

Planlzgning af tid til forberedelse, kommunikations regler og rammer
Ledelsesmassig uddannelse i det hele taget.
Det kommer meget an pa situationen -

At kunne undga ikke at tage tingene personlige, fa nogle mestringsstrategier til at kunne undga det og
fastholde fokus pa sagen.

Redskab til at undga falelsen af at ga i forsvar eller blive for firekantet. En oplevelse af ikke at skulle
handle pa alt straks.

Finde graensen mellem det demokratiske og diktatoriske.

Jeg synes jeg er god til at holde gode konstruktive mader. Det jeg godt vil blive bedre til er at handtere,
nar der kommer mere fglsomme emner op.



Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:

Bedre rum til formalet/indret af mit kontor. Maske en bedre/ny disposition til et personalemade.

Igen er det svaert at beskrive, hvad jeg mangler, da jeg mener at jeg er ret sikker i disse punkter. Maske
kan kurset rokke ved denne sikkerhed, give mig en indsigt i hvad jeg er god til og hvad jeg mangler.

Hvad har faet dig til at tilmelde dig kurset?

@nsket om mere lering, input og inspiration.
Nogle vanskelige personalesager.
At jeg har skullet fyre en medarbejder i efteraret, uden jeg fglte, jeg var klaedt pa til opgaven.

Mit afsnits sygefraveer er (fraregnet langtidssygdom) ikke hajt, men dog hajere end mit naboafsnit.
Selvom jeg selv synes, at jeg gar det rigtige for et godt arbejdsmiljg, kunne det dog tyde pa, at der er
noget, jeg kunne gare endnu bedre. Selv om jeg ikke ved, hvad det er, s hdber jeg at laere om det pa
kurset.

At erhverve endnu flere redskaber, at vaere opdateret og have fingeren pa pulsen, at selv blive bedre.
Det hagje sygefravaer og det darlige arbejdsmiljog der er i huset.

Jeg gnskede mere viden om sygefravaer og om den svaere samtale generelt.

Jeg gnskede mere viden om sygefraveer.

Et gnske om at kunne biddrage til sparring overfor savel medarbejdere som ledelse.

At jeg er ny leder, har et fravaer over malet, men at jeg kunne fa nogen redskaber/kommunikative
feerdigheder til den svaere samtale.

1)At det var muligt, 2) Sygefravaer og handtering deraf har haft min interesse i de seneste 7-8 ar. 3)Jeg
mangler sparring om emnet, tranger til fornyelse/ nyeste viden.

Opfordret at min chef - og af egen lyst.

At fa redskaber til at takle sygefravaerssamtaler, og andre svaere samtaler Fremme arbejdsmiljg.
At jeg kunne opna bedre handleveaerktgjer ift. at nedbringe sygefravaeret pa min afdeling.
Opfordringer fra udviklingschef samt vanskelligheder omkring sygemeldte medarbejdere.

For at fa helt klarhed over de nye regler og retningslinjer, samt at vi i medarbejdergruppen har haft et
par svaere lange sager som er endt med afskedigelser. Noget af dette langtidsfravaer har forarsaget et
stigende sygefravaer hos gvrige som har vaeret meget belastede. Har affgdt en del
holdningsdiskussioner.

Etgnske om at blive bedre til at spotte problemer af anden karakter, som kan medfare sygefravaer -
gnske om yderligere reduktion i sygefravaer pa ard.

Manglende kendskab til reglerne vedr. sygdom, samt et for hgjt sygefravaer i afdelingen.

Da jeg syntes at opmaerksomhed pa sygefraveer, skal vaere andet end statistik og sygefravaerssamtaler,
men ogsa kan vaere medarbejder udvikling.

Mangler kompetencer og konkret viden.
For at blive bedre ...og fa sygefravaeret ned i afd, samt trivsel op.

Jeg er blevet opfordret af narmeste leder idet afsnittet er meget praeget af et hgjt sygefravaer. Har
veeret konstituereti nu godt en maned og for 1% ar siden ogsa 1 ar i samme afsnit. Sygefravaeret er
steget drastisk i den mellemliggende periode og jeg snsker med dette kursus at fa sat fokus pa
sygefravaeret pa en mere positiv made og haber at fa sat sygefravaeret ned.

Anbefaling fra personaleleder.

Har ikke mange sygemeldinger, men fgler heller ikke, at jeg kender reglerne ordentligt. Ogiseer at jeg
har store udfordringer med arbejdsmiljget i afsnittet, og vil gerne bidrage til forbedring. Altsa blive
styrket pa det omrade.
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Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:

Side 48

Som mellemleder afholder jeg ret mange sygefravaerssamtaler, og derfor er det vigtigt, at jeger
fuldsteendig opdateret i lovgivning og regler pa omradet.

Anbefaling fra sideordnede ledelseskolleger.

Har hart at det er et godt og udbytterigt kursus, der kleeder en godt pa til at varetage
sygefravaersproblematikker.

Har faet det anbefalet. Taenker at sygefravarssamtaler, evt. med ansa@ttelsesmassige konsekvenser
kan vaere vanskelige. Vil gerne vare s godt kleedt ps som muligt. Sidder endvidere i vores
arbejdsmiljgorganisation og tenker at jeg som en sidegevinst kan blive klogere.

Atvi har et relativt hgjt sygefravaer Resultatet af trivsel op undersggelsen.

Vil gerne have mere og nyeste viden om retningslinjerne om sygefravaer og hvordan jeg som leder kan
anvende dem. Fa& redskaber til klar og tydelig kommunikation. Har hart godt om kurset.

Manglende viden. Har i de 2 ar som afsnitsleder haft flere samtaler, nogle gange bistaet af min leder.

Jeg har tilmeldt mig kurset, for at blive dygtigere og mere sikker i at afholde svaere
sygefravaerssamtaler.

Vil gerne udvide min viden om hjelp til afklaring af en fravaerssituation samt have inspiration og ideer
til flere "vaerktajer”.

Jeg har vaeret leder i 2 ar og efterlyser forum og mulighed for at sparre, inspireres og udvikles sammen
med andre ledere. Vil veere glad for at fale mig sikker i mere juridiske spgrgsmal og glaeder mig til input,
undervisning og egen mulighed for deltagelse med erfaring, viden og input.

Anbefalinger fra tidligere deltagere.

Jeg gnsker at blive bedre kizedt pd mht. til rammer og regler for sygefravaer og fastholdelse. Og s@tte
fokus pad afsnittets arbejdsmiljg 0g 13 gode redskaber til at forbedre dette. Jeg gnsker redskaber til at
forbedre mine kommunikative kampetencer.

Nyansat mellemleder uden erfaring fra tidligere.

Jeg er blevet tilmeldt af virksomheden.

Pa opfordring og pa anbefaling fra tidligere deltager.

Opfordret af min ledelse. @nsker kendskab til de regler der er gaeldende.

Jegvil gerne have en opdatering pa juraen ifm sygefravaer. Mulighed for at hgre hvordan andre i
samme jobfunktion handterer sygefravaer og de svaere samtaler.

Har faet det anbefalet og star aktuelt med en vanskelig sag vedr. sygefravaer.
Hjeelp til forebyggelse af hajt sygefravaer i nystartet afsnit.

Det er et meget vigtigt omrade og selv om jeg har interesseret mig for det leenge vil der sikkert vaere
noget nyt jeg kan lzere.

Opfordring og anbefaling.

Jeg har et gnske om at fa mere teoretisk viden, samt blive bedre klaedt pa til samtalen.

Jeg mangler redskaber til at afholde sygesamtaler, har ikke nok viden og overenskomsten.

Er ny leder, og sgger derfor kompetencer til at blive en bedre leder.

Nystartet mellemleder.

Se bemarkning herunder.

For at fa udviklet mine kompetencer til at afholde sygefravaerssamtaler og fa starre fokus pa fraveer.

Efter 2 sveere samtale forlgh med 2 medarbejdere over sommeren, har jeg oplevet en mangel pa viden
og en forventningsafklaring vedr. min indsats.

Et hgjt sygefravaer i afsnittet.

At blive bedre rustet til sygefravaerssamtaler.
Mig selv og min ledelse. Ligeledes anbefalinger fra anden mellemleder fra tidligere SNIP hold.



Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:

Obligatorisk — et mal fra ledelsens side.

Hvad forventer du at fa ud af kurset?

At blive bedre til at fa personalet til at fgle at arbejdsmiljget er godt eller kan bedres.

At fa redskaber til at klare fravaer og pa hvilken made jeg skal tackle fravaer. Jeg haber at blive klog pa
hvilke ting der ogsa kan spille ind pa savel sygefravaer som pa arbejdsmiljg og hvad jeg selv kan gagre for
seette ind de steder jeg vurderer.

Som neevnt ovenfor kunne jeg godt teenke mig at blive bedre til at sikre et godt arbejdsmiljg - uden at
Jjeg er klar over, hvad det er jeg praecist skal lre. Derudover vil jeg gerne blive bedre til ved
sygefravaerssamtaler at vare mere tydelig i min signalering om, at sygefravaeret skal blive mindre. Jeg
kan vaere lidt for forstaende for personalets situation.

Det samme som ovenstaende.
Redskaber til at handterer situationen bedre.

Jegvil gerne vide hvilke handlemuligheder der er i forbindelse med sygefravaer og fastholdelse at et
sundt og trygt arbejdsmiljg. Laere af andre lederes erfaringer og vide mere, at hvordan jeg
kommunikerer mest konstruktivti forbindelse med svaere samtaler.

At fa viden om sygefravaer og blive bedre til at handtere det pa min arbejdsplads. Jeg haber pa, atfa
viden om regler pad omradet og konkrete vaerktgjer til at holde svaere samtaler.

Mere klarhed pa hvor snitfladen ligger imellem sygefravaer og "sygefravaer”.

At jeg far nogen kommunikative faerdigheder, sa jeg bliver bedre klaedt pa til den svaere samtale. Samt
et mellemleder netvaerk, med en erfaringsudveksling.

At jeg bliver styrket i min tro, mine vaerdier og min handlemade. Samtideg med at jeg far nogle nye
sammenhange og perspektiver med mig.

At blive opdateret om nye regler og muligheder.
At blive mere sikker i ovenstaende.

At jeg efter endt kursus er bedre klaedt pa ift. at handtere sygefravaer, og dermed nedbringe deti afd.
At mine medarbejdere og jeg selv oplever, at sygefravaeret handteres pa en god og relevant made,
dermed mener jeg ex. gode samtaler ift. sygefravaer og andre vanskelige ting.

Blive rigtig godt klaedt pa.

Dels helt styr pa regler, men primaert traening og ideer til gode samtaler, erfaringer fra andre om
hvordan svaere sager handnteres. Diskussion af hvordan forskellige mader at handtere sygefravaer pa
pavirker kulturen generelt.

Bedre kommunikative evner.
Kendskab til geeldende regler.

En masse information viden og forhabentlig ogsa nogle konkrete tiltag jeg kan implementere, maske
stgrre indsigt i egen rolle som mellemleder. Er rimelig grgn i rollen som mellemleder.

Mere viden og gode ideer.
Laering via. dialog. Fa helt styr pa regler og lovgivningen omkring sygefravaer.

At blive skarpere pa hvilke mekanismer og gruppeprocesser, som ggr sig geldende i en gruppe med
hgjt fraveer.

Pget viden.
Ledelsesredskaber til styrkelse af arbejdsmiljget. Starre kendskab til regelsaettet.

At fa flere redskaber til at afholde disse. At komme til at kunne se meningen med alle
sygefravaerssamtaler.
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Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:

Repetition af og opdatering af regler og lovgivning pa omradet samt inspiration til handtering af
vanskellige sager.

Ovenstaende.
Redskaber til den vanskelige samtale. Klar viden om fremgangsmade (vigtigt at overholde formalia).

Redskaber til at handtere den svaere samtale og meget gerne ogsa til at handtere gruppesamtaler,
hvor der er enkelte meget kritiske og sarbare medarbejdere til stede.

Se tidligere punkt.

Mere viden om de forskellige muligheder der er for at "arbejde som syg” og mere viden om
ansvarsfordeling mellem mig og min leder. Der ud over mulighed for at diskuterer dilemmaet mellem
arbejdsmilja/gkonomiske hensyn.

At jeg bliver mere sikker i min fremtoning pa baggrund af konkret viden om, hvad vi kan tilbyde, samt
hvad vi ma sige og ggre ved for meget sygefraveer.

Ny og udvidet viden iszr i forhold til "barn syg”.

@get faglighed indenfor ledelse - ggede faerdigheder i handtering af vanskelig situationer som i spiral
kan pavirke arbejdsmiljg og sygefraveer.

@getindsigtilovgivning og redskaber til at sikre et arbejdsmiljg, hvor trivsel pa arbejdspladsen vaegtes
hgjt og hvor sygefraveaer er pa et minimum.

Ovenstaende.

At blive en god mellemleder med et godt kendskab til regler/retningslinier i forbindelse med
sygefravaer o.l.

Kendskab til regler og retningslinier. Vaerktgjer til den gode sygefravaerssamtale. Hgre andre om deres
personales sygefravaer og hvad de ggr ved det.

At blive bedre til at handtere problemer i arbejdsmiljget. At fa styr pa lovgivning og regler.
At kende reglerne.

Nogle redskaber til den svaere samtale. Fa inspiration og mulighed for at reflektere over egen praksis.
Stagrre viden, inspiration til nye handlemuligheder.

Handtering af den svaere samtale, samt gget fokus pa arbejdsmiljg.

Tips og triks, regler og mere viden.

Viden, sparring og feedback om samtaler.

@get sikkerhed i at handtere sygefraveer. Specielt ved de kompliceret forlgb.

Viden pa alle punkter.

Fa redskaber til at kunne takle felsomme emner omkring sygefravaer og andet.

Hjzelp og redskaber til at klare hverdagen og de problematikker der dukker op.

Mere viden og sikkerhed om regler og retningslinjer

En masse nye redskaber og mestringsstrategier, men ogsa mulighed for at kunne dele
problemstillinger/udfordringer med andre mellemlederere omkring sygefraveer.

Viden og konkrete redskaber til at opleve, at de kommende samtaler vil blive varetaget professionelt.
Sparring vedr. tanker og oplevelser i forbindelse med erfaringer.

Vearktgjer til at handtere dette.
At blive bedre rustet til sygefravaerssamtaler.
Traening i den svaere samtale.

Mere viden og overblik over sygefravaersfeltet. Hvordan jeg kan bruge CAF. Fokus pa forebyggelse af
sygefraveer.
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Forhabentligt vil jeg blive i stand til at se, hvad jeg ger galt og hvad jeg ggr godt.



Oplever du, at du som mellemleder kan skabe betingelser for et godt arbejdsmiljg pa din afdeling?

Respondenter Procent
Ja 57 95,0%
Nej 3 5,0%
lalt 60 100,0%
Hvordan?

Via dialog, engagement..
Det er sjeeldent muligt at fa forbedringer, hvis personalet ikke selv kan betale for dem.

Vi er midt en omlagningsproces, hvor stort set alt skal laves om. Det pavirker hele gruppen i hgj grad.
Jeg haber at kunne pavirke processen i positiv retning og giver ogsa udtryk for overfor medarbejderne,
at det bliver et hardt forar 2011, men at det bliver godt, og at det er vigtigt, at vi stgtter hinanden og
kommer ud som en samlet gruppe, nar det hele er ved at vaere overstaet. Sammen overlever i kaos.

Hvis personalet har brug for at tale med mig om noget svaert, stiller jeg mig altid til rédighed.
Personalet er altid tryg ved at banke pa min dar. Jeg er opmaerksom pd at udtale mig vaerdsattende om
personalets indsats og fremhave det, der lykkes.

Ved at Igbende arbejde og have fokus pa det.

Ved at veere tilgeengelig og i gjenhgjde med medarbejderne og ved sa vidt det er muligt at give dem
indflydelse pa deres eget arbejdsmiljg.

Gennem dialog, og forskellige "rum” til vidensdeling.

For det fgrste er det mit ansvar som leder, men vi har en super god arbejdsmiljg gruppe i afsnittet, som
gerne vil skabe det gode arbejdsmiljg og som er meget pa dupperne i forhold til hvad der skal ske og
hvordan vi ggr det bedst muligt!

Jeg styrer meget efter at arbejdsmiljpet skal vaere sikkert og sundt. Kontinuerlige vurderinger at
kompetencer og opgaver 24 timer frem. Medarbejderne skal fale sig trygge, nar de taenker pa at skulle
pa arbejdet.

Ved selv at vaere trovaerdig og stabil. Vaere synlig ogsa holdninger. Vaere rummelig Rose og give
konstruktiv kritik.

Ved en aben og zrlig dialog. Medinddrage medarbejderne, uddelegere ansvar.
Individuelle samtaler samt tydelig ledelse.

Ved hele tiden at sgrge for et hajt informationsniveau, og ved at turde at bringe debatter pa banen. Vi
har flere gange arbejdet med en form for trivselsundersggelser, og vi snakker ofte kultur og
struktureendringer har vaeret med til at give rum for dialog om, hvordan vi vil have det med hinanden,
leeringsmilje og tilrettelzggelse af arbejdsgange hvor medarbejderne selv har vaeret med til at
designe.

Jeg mangler afklaring vedr. opsigelser m.m. fra mine ledere.

Vaere opmaerksom pa arbejdsbelastninger hos den enkelte medarbejder, Supervisere pa den enkelte
patient, opfordre personalet til at bruge supervision og refleksion.
Bade og.

Jeg sgger at give den enkelte medarbejder indflydelse, dog altid sd hele gruppen er "informeret” og
gruppen samlet ga den samme vej. Jeg oplever vigtigheden i at italesaette den undren og
magteslgshed, som erien gruppe, som konstant er underlagt dels et arbejdspres med darlige
patienter, men 0gsa skal kunne fungere som personalemediem i en gruppe som har et hajt fraveer.

Ved at tage hul pa de udfordringer der er, skabe tid og rammer for dialog og tage udfordringerne
alvorligt.

Side 51



Hvordan?

Side 52

Jeg veegter det psykiske arbejdsmiljg hgjt. Jeg er lyttende, tilgeengelig og opsggende i forhold til
medarbejderne. Jeg arbejder sammen med medarbejderne p3, at fa lavet arbejdsgange, som er
brugbare i dagligdagen. Sammen med min medleder, fa positivt fokus rettet hen pa de opgaver som
skal udfgres og fa plads til sd mange af de arbejdsopgaver, som den enkelte meget gerne vil udfare.

God planlagning, accept og respekt, abenhed omkring muligheder og begransninger.
Ved at sikre en god dialog og anerkendelse.

Jeg haridagligdagen en stor opmaerksomhed pa personalets trivsel. Reagerer hvis jeg kan se at der er
belastninger.

Overordnet set. Vi har kun planlagt patientindtag. Vi har klare rammer for, hvordan patienterne skal
behandles. Vi har en afgraenset patientmalgruppe. Til gengaeld har jeg en gammel historie med en
enkelt medarbejder, som jeg oplever, skaber gentagne udfordringer og indirekte kommunikation, som
er svaer at komme ud over. Medarbejderen overleverer indirekte beskeder til nyere medarbejdere.
Samtidig er klinikken udviklet sig fra en lille klinik med lille kontrol spaend til en starre klinik med et
starre kontrolspaend.

Veere bevidst om hvad der skal til, og pa det grundlag arbejde malrettet.

Et abent "miljg”, hvor alt kan siges og tales om. En mulighed for at komme til mig og betro sig uden at
detvideregives - hvis det gnskes. Bruge ressourcepersoner f.eks. psykologer ved behov. Jeg teenker
her pa situationer ud over alm. supervision. Derudover anvende arbejdsmiljg konsulenten, eller hvem
der nu kunne veere relevant.

Jeg opfordrer til aben dialog, og vi har arbejdsmiljg pa som et punkt pa personalemegder.

Ved at vaere det gode eksempel og informere med arbejdere. Dette er dog kuni forhold til ting, jeg har
indflydelse pa. Det er straks svaerere med "skal-beslutninger” udefra.

Kendskab til arbejde med grupper og faser i forandringsprocesser - At vaere forudseende, ikke kanflikt
sky - rummelig og synlig ...uddelegerende og selvstaendiggarende ......positivt og realistisk
fokuseret.......brug af egne erfaringer i forhold til hvad der virker ......kompetence udviklingsorienteret

Jeg mener at afsnittes ledelse Izegger linjen for de arbejdsmiljgmaessige betingelser i afsnittet. Det lige
fra sikkerhed og fysiske rammer til omgangstone og anerkendelse.

Ved at vaere en god leder.

Sgrge for at tage hand om gruppen ved at give informationer og feed back, vaere synlig i hverdagen,
lave sociale arrangementer savel i form af temadag og uden for arbejdstiden.

At skabe klarhed pa opgaven og ansvarsfordelingen. At vaere klar i egne meldinger.

Jeg kan forhabentlig give mine medarbejdere tryghed og tillid, hvilket jeg tror er vigtigt. Lytte og
anerkende deres indsats.

Ved ud over at veere leder at veere en del af gruppen og tage fat om de problemer, der prager
arbejdsmiljget.

Ved bl.a. at vere naervaerende, omsorgsfuld, lydhgr og anerkendende samtidig med at holde fokus pa
en hgj faglighed.

Ved at tale om de vanskeligheder, der kan vaere ved at arbejde pa denne arbejdsplads og ved ikke at
vaere bange for de fglsomme emner.

Min position som leder er vigtig for arbejdsmiljget, min prioritering af et godt arbejdsmilje for den
enkelte og arbejdspladsen er vigtig betingelse for arbejdsmiljoet

Der er mange faktorer der har betydning for et godt arbejdsmiljg. Men jeg prover, at fa skabt faglelsen
af at medarbejderen fgler sig respekteret og vaerdsat. Ligesa at kollegaerne imellem respekterer
hinanden og feler, at deres fremmgde er vigtig.

Ved at vise hinanden respekt og lytte.

Ved at kende regler og procedurer og kunne formidle disse korrekt. Sgrge for at alle ved hvad der skal
ske / hvad reglerne er og ikke mindst ved hvorfor ting skal ggre som de skal.



Hvordan?

Fordi hele vores organisering af arbejdet bygger pa et godt arbejdsmiljg, det er med i alle overvejelser i
nye tiltag pa alle niveauer.

gennem at vaere klaedt godt pa til opgaverne, gennem mulighed for at kunne sparre refleksivt med
kollegaer.

Veere aben og lyttende, samt at fornemme spaendinger pa afsnittet. Afhjaelpe akutte og konkrete
problemer hurtigt.

Hyppige personalemgder God kommunikation.

Vi har en meget dben dialog i afsnittet, hvor alle fgler sig rimeligt trygge ved at give sin mening til
kende. Vi er meget opmarksomme pa hinanden.

Ja, da i et samarbejde med overlegen i lederteamet og arbejdsmiljgrep. i afd. kan der fint skabes et
godt arbejdsmiljg.

Jeg har skrevet ja, men svaret burde vaere “nogle gange”. Regler og retningslinjer bestemt fra
Regionen er ikke altid lige hensigtsmeaessige i forhold til at skabe et godt arbejdsmiljo - det samme
geelder regler og retningslinjer der indfares fra den lokale ledelse. Disse elementer kan vaere med til at
vanskeliggare processen omkring det gode arbejdsmiljo. Samtidig foler jeg at der i rimeligt omfang er
mulighed for at fa indflydelse pa disse regler.

Har du erfaring med malrettet at prage arbejdsmiljget pa afdelingen?

Respondenter Procent
Ja 40 66,7%
Nej 20 33,3%
lalt 60 100,0%
Hvordan?

Igen dialogen og APV.
Fokus pa tonen i afsnittet, medinddraget personale i processer, der har givet sma sejre.

Jeg forsgger udadtil at veere meget positiv, selvom jeg inderstinde faler, at vi star overfor en nasten
umulig opgave her i foraret.

For ar tilbage var mit afsnit med i et l&engere projekt "Et sundt arbejdsliv’, hvor vi ud fra en
veerdsaettende tilgang arbejdede med det psykiske arbejdsmiljg. Vi fik store og gode resultater ud af
dette.

Ved at vaere aben og arlig i min kommunikation handle pa udsagn fra medarbejderne.
Har veeret med til at udarbejde trivselsundersggelse med efterfglgende opfelgning pa indsatsomrader.

| forhold til, at jeg arbejder pa et projekt afsnit, hvor fokus omradet har veeret arbejdsmiljget. Hvor det
har vaeret vigtigt for os, at uddanne eget personale og lave interne vaerksteder i afsnittet for at fremme
udvikling og miljget!

At italeszette at vi er hinandens sikkerhed, at vi har en tillidsfuld og aben samtaleform. At strukturere
arbejdsbyrderne, sdledes at det er klart, hvem der har hvilket ansvar. At altid tale respektfuldt til bade
medarbejdere og patienter. At udvikle en arganisation fra O til 95% ved at navigere efter
arbejdsmiljget. Medarbejderne skal kunne udfare deres opgave, det sikrer jeg bedst ved at passe mine
ledelsesopgaver... ikke ved at vaere basissygeplejerske..

Nej.

Der har gennem det sidste ar vaeret arbejdet malrettet med arbejdsmiljget pa hele centret, dette
arbejde er dokumenteret i en rapport til arbejdstilsynet. Arbejdsmiljgkoordinator har haft et
samarbejde med samtlige mellemledere og arbejdsmiljgrepraesentanter blandt medarbejderne, hvor
der har vaeret udarbejdet handleplaner ift. at forbedre trivsel og mindske stress.
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Hvordan?

Vare meget tydelig samt traede ind efter en anden leder som "gik” fra afdelingen fra den ene dag til
den anden.

Se ovenstaende. Flere forskellige projekter isaer omkring strukturandringer/nye opgaver har
medvirket.

Arbejde med IPL og APV - tage problematikker op i gruppen.

Kurser for medarbejdere - om trivsel op " Enneagramet ” - malrettet mundtlig kommunikation i adm.
arbejde - samarbejde i grupper i virksomheden.

Jeg er relativ nyansati stillingen og har ikke tidligere haft tilsvarende udfordringer.

Ved personlig indsats, at vaere med til at sprede en rar stemning. Ved at tage fat om problemstillinger,
ndr de opstar. ex. Trivsel Op undersggelsen. Ved at uddelegere ansvarsomrader. Ved at forsgge at
vagte den enkeltes staerke sider, og statte op om svagere. Ved at fremsta trovaerdig. Ved at forsgge at
13 alle til at fale sig vaerdifulde og vaerdsatte.

Nej, ikke hvor det er det, der alene har vaeret mit udtalte og aftalte fokus. Jeg har altid haft det med
indirekte i den made, som jeg har introduceret medarbejdere og talt med personalet pa.

Lige nu er det helt ned i det sma - hvad skal der til for, at vi alle kan vaere i afsnittet. (Vi er i gang med
ombygning og to afsnit er sammenlagt).

Jeg har erfaring med ikke at vaere konfliktsky netop for at forhindre et darligt arbejdsmiljg, hvilket jeg
forsgger at prioritere hgjt.

Fokusere pa udvikling og motivation - opsnappe ildsjale og uddelegere ansvar
..... retferdighedssggende - skaere i ungdvendig madevirksomhed og skrivearbejde ...udvalg og
arbejdsgrupper med dato og handlingsplan.

Ja, ved at observere mit personale (gruppen), tage en walk and talk med hver enkelte, og lytte til dem,
og hjelpe dem bade i det faglige og personlige, rose dem og lade dem vide, at jer er der for dem.

Har vaeret mange ar pa samme afdeling og har taget hand om mange problemer undervejs.

Ved at drgfte problemstillinger vedr. arbejdsmiljg og arbejde malrettet med dem. Ved at vaere
rollemodel.

Jeg bruger miljget og dagligdagen til at "farve” dagen, bruger anerkendelse og er ikke bange for at sige,
hvis noget er gaet lidt skaevt

Temadag om trivsel efter TrivselsOP-rapporten.
Ved at medvirke til at lave sociale tiltag udenfor arbejdstid, samt tage fat hvis der er muren i krogene.
Gennem analyser, vejledninger, en dynamisk og aktiv arbejdsmiljgorganisation.

| forbindelse med bl.a. "trivsel op” og de efterfalgende fokusomrader. Ved at turde italesatte
stemninger mm..

Gennem Trivsels Op undersggelsens resultater. At arbejde malrettet med disse.
Temadage personalemgder ngglepersonsordninger.

Aben dialog. Prioritering i opgaverne. Medinddragelse. Uddelegering af ansvar. Fokus pa personalets
ressourcer - fagligt som menneskeligt.

EX. Skabe temadage i psykofysisktraening 3 dage hvert ari samarbejde med nabo afd. Imadekomme
vagtansker i stor stil. Jeg er tilgaengelig, pa tvaers af vagterne for medarbejderne.
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Nye og mindre stressende rutiner. Abenhed omkring mig som leder - hvilken type er jeg og hvordan
reagerer jeg i forskellige situationer. P4 personalemgderne diskutere vi eksempelvis ogsa ledelsen af
afdelingen - og medarbejderne ved at de kan komme med kritiske konstruktive udsagn.



Bilag 2: Kommentarer slutmaling Virkningsundersggelse

Beskriv hvilken type viden du har sarligt nytte af i forbindelse med handtering af sygefraveer
(f.eks. viden om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklzeringer og
fastholdelsesplaner)

For nuvaerende har jeg gjort brug at mulighedserklaeringerne og den viden jeg har om de galdende
regler.

Jura og konsulent / radgivningsmuligheder.

Rent kankret har jeg allerede benyttet mig af mulighedserkizringer, varighedserklzringer. Tilsvarende
hvilke hjeelpemidler der ligger pa Psykintra, hvor der er en del at hente.

Lokale regler om inddragelse af tillidsrepraesentant/bisidder.
Lovgivning, hvad kan man, hvad ma man.

Viden om regler i forhold til samtaler, opfalgning m.m. Godt at kunne bruge CAF. Skant at have hart om
mulighedserkizeringer m.m.

Tilbuddet om CAF er nyttigt. Samt At fa en brush-up pa hj. boende barns 1. og 2. sygedag.

Juristens indlaeg om regler for handtering af sygefravaer. Lovgivning pa omradet, mulighedserklaring
etc.

Viden og lokale og regionale regler ggr nytte for mig. Mulighedserklaeringer arbejder jeg med, men
oplever at praktiserende lagers viden er mangelfuld.

Lokale politiker — inddragelse af tillidsmand. Ej brugt mulighedserklzeringer eller fastholdelsesplaner
endnu. Savner pget kendskab til samarbejde med kommune og egen lzge.

Alle niveauer kommer i spil til hver sin tid, de lokale og regionale, nar vi taler om det kulturelle og
hdndtering af samtaler " sddan gar vi her hos os”. Mulighedserklzringer osv. ndr man star med en
konkret medarbejder, som er ramt.

Mulighedserklzring, fastholdelsesplaner.
Reglerne vedr. sygefraveer.

Jeg syntes det var vigtigt at fa lovhjemmelen, men i lige sa hgj grad at blive praesenteret for de
muligheder, der er omkring delvis raskmelding, delvis sygemelding, CAF mm. Men iszr debatten af
folks oplevelser har varet rigtig givende.

Jeg har med god gavn gjort brug af mulighedserklzering, og lokale regler om hvornar der skal indkaldes
til sygesamtale.

Alle ovennavnde, men sarligt brug af mulighedserklaring.

Brug af mulighedserklzringer samt de mere lovgivningsmeaessige overvejelser. Derudover har forlgbet
omkring kommunikation og narvarende ledelse vaeret meget godt og relevant.

Jeg er gennem SNIP kurset blevet opgraderet i forhold til tilgange og anskuelser i forhold til
sygefraveer. f.eks. med fokus pa mulighedserklaringer og fastholdelsesplaner. Jeg kendte til disse
redskaber inden kurset, men mit fokus er skarpet.

Vigtigheden af at fa dokumenteret samtaleforlgb i forbindelse med sygdom. Mere styr pa regler om
hvornar bisidder/ tillidsmand inviteres. Meget mere skarp pa de regionale vejledninger omkring
sygefravaer misbrug. Via disse kurser bliver man bedre til at hente hjzlp fra personale pa Kirstineberyg.

Reglerne og erklaringerne og is@r proceduren omkring den. Kommunikationen med medarbejderen.

Bruger "vaerd at vide om” og informationen pa intranettet. Har benyttet mulighedserklzering,
fastholdelseserklzering, delvis raskmeldt.

Jeg havde/har kendskab til vejledningerne.
Lokale og regionale regler og holdninger.
Stgtte ordning for personale, som har fysiske skavanker.

Jeg har saerlig nytte af viden vedr. indkaldelser - opfglgning og regler generelt bade lokalt og regionalt.
Har efterfglgende oplevet at veere klaedt ordentligt pa.
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Beskriv hvilken type viden du har sarligt nytte af i forbindelse med handtering af sygefraveer
(f.eks. viden om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklzeringer og
fastholdelsesplaner)

Sygefravarssamtaler, handtering heraf, handlemuligheder.

Den viden, jeg seerlig har brug for, er, at vide hvor jeg sgge hjalp til de konkrete sager. Derudover er det
at kende til mulighedserklzringer og fastholdelsesplaner.

Generel lovgivning, og information om de nyeste e&endringer. Jeg kunne have gnsket at kurset have haft
mere information herom, og ikke kun de 1% time som blev afsat.

Synes, vi fik en god viden fra juristen, helt ajourfgrt mener jeg ikke, at jeg er, dog ser jeg mig i stand til
at finde de relevante oplysninger, safremt jeg far brug for disse.

Publikationer udgivet af RHP kan bruges som opslagsvaerk. Viden om processer og tidsfrister
minimerer risikoen for “fodfejl”. Muligheden for at benytte CAF ved vanskelige sager.

Viden om procedurer ved sygefravaerssamtaler, mulighedserklzringer mv.
Har haft stor glade af at fa kendskab til CAF.
Mulighedserklzeringer samt fastholdelsesplaner. Dejligt at fa klarhed pa det juridiske.

Vigtig viden at inddrage i sygefravaerssager og inddrage relevante fagpersoner (Har haft meget god
gavn af hjelp fra CAF og coaching ved MacMann Berg), der kan yde hjzlp i udarbejdelse af plan.

Som det fremgar af kurset er det en kompleks situation og meget individuelt. Derfor kraever det en
allround viden og viden om, hvor man kan fa hjzelp.

Selvfglgelig de regionale, men i hgj grad ogsa de lokale.

Hvornar og hvordan skal der indkaldes til og afholdes samtale om fravaer - bade lokale og regionale
regler. Hvilke muligheder er der for, hvordan vi som arbejdsgivere kan hjzlpe.

Viden om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklzringer og fastholdelsesplaner.
Det eriseer mulighedserklaeringer.
Regionale regler og mulighedserklzeringer.

Forstaelse for at opbygge en sag - planlagning central. Fokusere pa fakta kontra falelser og
fordomme. Se muligheder. Stor opmarksomhed pa patienterne, driften, kollegerne og realisme.
Mulighedserkizringer kan vare meget anvendelige. Relevant at kunne a3 konkret hjelp fra
Kirstineberg.

Mulighedserklaering.

Tidsfrister, lokale og reg. regler, mulighed- og fastholdelsesplaner.

Mulighedserklzring og fastholdelsesplaner.

Beskriv hvilken type viden du mangler i forbindelse med handtering af sygefravaer (f.eks. viden
om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklaeringer og fastholdelsesplaner):
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Umiddelbart ingen. Jeg faler mig godt kizdt pa.
Mangler mest viden om den lokale pracedens.

Jeg er ikke stadt pad noget, jeg har manglet. Da jeg stod overfor hhiv. en kommende fyring og en
langtidssygemelding, henvendte jeg mig til RH, hvis jeg havde spargsmal, jeg ikke selv kunne besvare.

Jeg kunne godt have haft mere brug for en grundigere undervisning om mulighedserkizringer og brug
arfdenne.

Ingen umiddelbart.

Jeg mangler viden i forhold til at der pa REGI hjemmeside ligger en masse tal om sygefravaer, men de
passer ikke specifikt til mit afsnit.

Nihil.



Beskriv hvilken type viden du mangler i forbindelse med handtering af sygefravaer (f.eks. viden
om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklaeringer og fastholdelsesplaner):

Ingen.
Jeg kunne have gavn af, at fa yderligere viden ift. de juridiske regler.

Samarbejde med kommune og egen l&ge; HR-afdelingen og jurist. Kunne synes at det var meget
brugbart, at man laver en case fra den side som eksempel og eksemplarisk model.

Synes ikke jeg mangler noget, ved hvor jeg kan finde det og genopfriske hvis behov.
Forskellen mellem lokale og regionale retningslinjer er ungdvendig.
Reglerne vedr. sygefraveer.

Vi har bade lokal sygefravaers procedure og en fra region H, skal have afklaret med ledelsen pa stedte
hvad vi faglger.

Jeg savner lidt klar besked om, at der ikke er klare retningslinjer for hvornar der skal indkaldes til
samtale om fravaer og at konsekvenserne ogsa beror pa et skgn og ikke pa nagelfaste regler... Det er
0gsa godt at kunne henvise medarbejdere til en sadan udmelding.

Tydeliggarelse af hvornar "nok er nok” for at kunne optimere mine skgn af dette. Skulle ogsa @nske
mere viden om hvilke handlemuligheder jeg har hvis/nar det handler om medarbejdere med adfzaerds -
og/eller samarbejdsvanskeligheder.

Jeg skal fortlgbende holde mig ajour pa omradet, men synes ikke jeg mangler viden lige nu.
Ingen - ved hvor jeg kan finde ting og hvor jeg kan hente hjzlp.

Nar jeg mangler viden sgger jeg oplysninger pa intranettet.

Der er forskellige ansaettelsesformer - skanejob osv. - men det er nok ud over min kompetence.
Feler mig pt. ok klaedt pa.

Det kan veere svaert at fole sig up to date - der er en fornemmelse at ting forandres ofte og at man ikke
altid bliver varskoet direkte. Man skal selv opsgge de nye ting.

Tror mere det handler om at fa fortrolighed med lovgivning, regional politik o0.a.

Brug for mere sparring ved RHP jurist, angaende data, og sparring til dagligdagen handtering.
Se venligst ovenstaende svar.

Lige nu og heringen, men jeg ved hvor jeg kan sgge viden ©).

Det vil veere godt med en mere klar instruks for Fx hvem melder man sig syg til? Handtering af peciel
klatfraveer. Handtering og regler som er almindelig kendt for leder som personale. En gennemsigtighed
i forhold til konsekvens af sygefravaer. Ensartede regleri regionen.

Jeg feler min rimeligt kleedt pa efter kurset og kan ikke lige finde nogle mangler.
De lokale, men ved hvor jeg kan finde dem eller spgrge ved tvivl.

Jeg er ikke 100% inde i regler og lovgivning, men ved hvad jeg skal veere opmarksom pa og hvor jeg kan
finde evt. hjzelp. Har ogsa god hjzelp af administrationschef, personaleafd. og udviklingschef pa
Centret.

viden om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklaeringer og fastholdelsesplaner.
Det er altid godt at fa uddybet reglerne bade lokalt regionalt.
Fastholdelsesplaner.

Efter min deltagelse i SNIP synes jeg ikke jeg mangler viden. Sygefravaeret skal om muligt koordineres
i forhold til driften og ikke kun efter medarb. gnsker.

Jeg mangler nok mere rutine pa omradet qua, at jeg er ny.

Er godtinformeret.
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Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:
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Jeg samarbejder med vores personale administration for at sikre at det bliver gjort ordentligt, da det
ikke er en lovgivning jeg ggr brug af dagligt. Jeg orienterer medarbejderne nar det er aktuelt eller hvis
der kommer nye retningslinjer.

Bruges i forbindelse med samtaler og for at sikre refusion ved leengerevarende sygdom.

Jeg felger lovgivningen og RHPs retningslinjer og stgtter mig ligeledes til hhv. min TR og min
centerchef.

Jeg har brugt regler om delvis raskmelding efter langtidssygdom.

| dialogen med medarbejderne, atinformere om muligheder for at vende tilbage til arbejdet helt eller
delvist.

Jeg forventer, at kommunerne udfylder skemaet rigtigt, og at mine medarbejdere kammer til mig, hvis
der mangler noget eller er noget som ikke er rigtigt! Har stor tiltro til personaleafdelingen.

Jeg felger medarbejdere under sygefraveer over 3 dage, telefonisk. Jeg fglger medarbejdere med flere
end 4 fravaers -perioder pa 12 maneder.

Information pa personalemgder. + individuel information.

Jeg bruger retningslinjerne nar jeg skal handtere medarbejderes sygefravaer. Jeg holder mig lgbende
orienteret om medarbejdernes fravaer i modul tjenestetid og nar jeg kan se, at deres fravaer ligger
udenfor det tilladelige indkalder jeg til samtale efter det beskrevne i regionens retningslinjer. Hvis en
medarbejder har faet diagnosticeret en kronisk lidelse sgrger jeg for, at tale m. medarbejderen om, at
der er mulighed for, at fa en paragraf, der giver arbejdsgiver refusion fra fgrste sygedag. Jeg beder
medarbejder om, at tale med sagsbehandler ift. dette. Det har jeg gjorti 2 tilfeelde, hvor det
efterfglgende er blevet bevilliget, at arbejdsgiver har faet refusion.

Jeg bruger regionens retningslinjer samt sparring med ledelse og HR afdelingen.

Alle elementer er gennemgaet pa personale-mgde sa alle kan fgle sig trygge ved diverse procedurer, og
ved hvad der vil ske hvornar hvis man bliver ramt. Har haft flere "sager” hvor vi har lavet aftaler om
delvis sygemelding, omlagning af arbejdsopgaver osv.

Har faet et personale pa 6§ 56, holder sygefravaerssamtaler, brugt delvis syg til et personale
Indkalder efter regler til samtaler.
Jeg afholdte de pakraevede sygefravaerssamtaler, med starre sikkerhed.

Det erindividuelt fra person til person. (mulighedserklzering, delvis sygemelding/raskmelding,
lzegeerklaring m.m.)

Ved at tydeligggre og felge spillereglerne pa omradet.

Jeg sgger i samarbejde med medarbejderne at fastholde dem i at blive pa arbejdet pa trods af fraveer.
derfor vagter jeg hurtig tilbagekomst samt dialog under fravaer og mulighed for nedsat tid

Vi har netop haft problematik i forhold til fyring pa grund af nedskaering, hvor medarbejderen blev ngdt
til at sygemelde sig efterfglgende. Her fik arbejdspladsen selvfglgelig refunderet Ign, men vi gik med
det samme igang med mulighedssamtaler, hvor vi forsggte at stgtte i sa hurtig tilbagevenden til
arbejdspladsen som muligt. Senere overgik denne problematik til forhandlinger mellem centerledelsen
og fagforeningen, sa dette var en noget speciel sag. Der har ikke, siden afslutning pa kurset, vaeret
andre sygefravaers problematikker.

Har under kurset haft medarbejder med langvarigt sygefraveer - haft god brug af retningslinjerne.
Overholdelse af lovgivningen, selvfglgelig

Inden jeg skal anvende lovgivningen / regler, laeser jeg op pa dem, sa jeg er sikker pa reglerne og
anvender de rigtige skemaer ect.

Jeg har gange flere orienteret om det pa personalemgder samt indkaldt tillidsmand og
arbejdsmiljgrepraesentant til mgde ang. dette emne. Jeg har haft flere til sygefravaerssamtale, hvilket
joer med til at vise emnet tages alvorligt.

alt personale bliver kaldt til omsorgssamtale ved 3. sygefravaer indenfor 3 mdr.



Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens retningslinjer om
sygefravaer til at handtere sygefravaer:

Vurderer i hvert enkelt tilfaelde hvorledes der er behov for at vaere pa forkant og har specifikt fokus pa
usikkert fravaer, hvor jeg sgrger for skriftlig og dokumenteret indkaldelse og opfglgning. Bruger
skriftlige vejledninger.

Jeg ved hvor data herom ligger tilgaengelig og jeg opsgger denne viden, nar jeg har behov herfor
Har endnu ikke haft brug for lovgivning pa sygedagpengeomradet.

Har aktuelt ingen medarbejdere, da jeg skal starte et nyt team, men har kenskab til de lokale regler
vedr. sygefravaerssamtaler og overholder disse. Har i mit tidligere job haft en Igbende dialog med
medarbejderne under og efter sygemeldingen.

Har ikke lige aktuelt brug for lovgivningen

Anvender retningslinjerne for langtidssyge, da den er forholdsvis klar og tydelig, det opleves dog svaert
i forhold til klatfraveer.

Jeg har ikke haft en situation, hvor det er ngdvendigt. Men jeg vil bruge det som stgtte for mig selv og
ligesa som oplysning til medarbejder.

Har ikke helt haft brug for det endnu.

Er opmaerksom pa sygefraveaer og afholder samtaler med personale der har for meget fravaer. Har
fastholdt medarbejderiarbejde via mulighedserklzering og aftale om specielle arb.opgaver. Har netop
arrangeret oplag ved administrationschef til temadag om rettigheder og pligter i forhold til sygdom og
fraveer.

Jegsikrer migvia enten via egen leder, personalekonsulent eller RHp jurist,at jeg overholder gzldende
regler, inden jeg tager fat om sygefraveer.

Medarbejdereren bliver registreret syg i abent fravaer i modultjenestetid, og indkaldt til
sygefravaerssamtaler efter geeldende retningslinier.

Foretager sygefravaers samtaler, hvor der er behov for det. Ser bort fra "fortid" koncentrerer mig
om, at vurdere fravaeret her og nu - med fokus pa betydningen og italesatter, at medarbejder ikke
ngdvendigvis er sygemeldte eller raskmeldte - man kan vaere deltidssyge - og lave udvalgte opgaver.
Jeg falger teet op pa den "syge" statter og udfordrer. Kommuniker alle aftaler der er indgdet med den
syge ud til kolleger - sa der er fuldstandig klarhed over hvad der foregar.

Lovgivningen forsgger jeg at leve op til og Ignkontoret er flinke til at vaere back up. jeg holder en god
dialog med mine medarbejdere under sygefraveaer

Vibruger deni forbindelse med afholdelse af personalemgder samt orienteringer i nyhedsbrevet.

Beskriv udbyttet af sygefravaerssamtalerne:

Kommunikation kan altid finpudses og det kan vaere svaert at gennemskue nar der er private arsager
blandet ind i et sygefravaer. Udover dette er udbyttet en god oplevelse med fzlles forstaelse. Min
oplevelse er ogsa at medarbejderen fgler sig taget godt af, faler sig hart.

| de fleste tilflde lavt sygefraveer, i enkelte tilfade fyring

Mit formal med sygefravaerssamtalerne er at fa klarlagt de muligheder der ligger i at fa medarbejdere
tilbage i job igen. Hvis denne mulighed ikke er til stede inden for nzer fremtid, klarla2gger jeg sammen
med medarbejdere, hvad naeste skridt skal vaere og hvornar. Det kan fx. vaere en mulighedserklzering
eller en varighedserklzring. Jeg har ligeldes benyttet mig af delvis syge- raskmelding hos en
medarbejder med succes.

Fornuftige samtaler hvor der er blevet lagt planer om optagelse af arbejde, sikring af godt arbejdsmiljg
og forventningsafstemning

Har ikke haft nogen siden kurset.

Gode samtaler, hvor medarbejderen er gaet derfra med en plan for den naermeste fremtid. Hvor jeg er
tilfreds fordi det har vaeret en energisk snak.
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Beskriv udbyttet af sygefravaerssamtalerne:
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Trivsel er en nggle, der skal passe i bade arbejdsliv og privatliv. Trivsel er altid udgangspunktet for en
sygefravaersamtale. Medarbejderen og jeg skal Igse problemet i feellesskab.

Nedgang i fravaer- nogle gange midlertidigt. Har veeret med til at fyre medarb. pga menen sygdom.

I en del tilfelde har medarbejderen ikke haft behov for sa lang en sygeperiode. | 2 tilfaelde er der blevet
udfeerdiget papirer pa paragraf saledes, at arbejdsgiver v. medarbejders fgrste sygedag har faet
refusion. Medarbejderne har udtrykt tilfredshed med samtalerne,

Jeg har som ny leder overtaget en afdeling med hgjt sygefravaer. Nu er sygefraveeret ganske lavt og
trivselen gget. Rigtig godt udbytte af snip

Det kan veere afklarende for min skyld, hvad drejer det sig om og hvad er der behov for?? Skabe
tryghed i forhold til at vi gnsker at stgtte og fastholde, og Ia2gge plan i feellesskab At medarbejderen
ved hvad der forventes.

nogle gange stort, andre gange mindre godt
Der er ikke belvet afholde samtaler far, sa vi har skaerpet vores pracis meget

Fokus pa sygefravaeret bliver abentlyst for medarbejderen at det ikke blot er lidt fravaer, det styrker
min lederrolle i forhold til det gvrige team som gnsker der bliver taget handling overfor sygefraveer som
pavirker deres arbejds miljg

Individuelt sa det paser arbejdstedet og den enkelte medarbejder - svingende kvalitet af udbyttet...
Mulighed for at ga i personlig dialog omkring et afgérende vigtigt emne
Der bliver sat fokus pa abenhed og dialog samtidig med at driften medtaenkes

| forbindelse med de sygefravaers samtaler jeg har afholdt, har vi hver gang naet en handleplan for det
videre forlgb, enten i form af mulighedserklzering, eller aftaler om et samtaleforlgb. Det har veeret min
opfattelse, at medarbejderne har fglt sig hgrt, og at oplevelsen har vaeret, at vi i feellesskab har
arbejdet os frem til beeredygtige aftaler.

Har haft et forlgb der har vaeret fint. Har haft god brug af kurset
Medarbejderen fgler sig hert og der bliver lagt en plan.

Der er ihverksat handlinger, sa bl.a. en langtids sygemeldt er vendt tilbage til jobbet.(Er dog senere
gaet lidt ned i tid) Der udover betgd en hurtig indsats overfor en medarbejder, at hun kun har haft
meget fa sygedage sammenlignet med fgr indsatsan.

Hvordan et personale er kommet tilbage til arbejde efter meget sygefraveer. At personalet bliver mere
bevidst om deres store fraveer

Kontakt vedr. stresshandtering - Tilbagevenden til afsnittet tidligere end jeg maske ville have forventet
- Eks God abenhed og tilladelighed i forhold til delvis raskmelding

Der bliver sat fokus pa sygefravaeret og der bliver lagt handleplaner.

Har endnu ikke haft en sygefravaerssamtale (er forholdsvis ny leder) - dog har jeg god sparring med
mine egne ledere og har ingen betankeligheder ved at fa hjzelp herfra.

Har ikke holdt nogen, da sygefravaeret pa min tidligere arbejdsplads var meget lavt.
Mindske sygefraveret eller afdakke mulighederne for szrlige ordninger

Jeger blevet mere klar pa den enkeltes “arsag til sygefravaeret og derfor haft mulighed for at tilgodes
se den enkelte, samt selv kunne stille krav/forventninger for at fraveeret mindskes.Har fint kunne
bruge redskaber fra SNIP, oplever at samtaler hjzlper og mindsketr sygefravaer.

| forhold til langtidssyge har medarbejder og jeg som leder haft god gavn af disse. Lagt plan der er
synlig for os begge og medarbejderen, hvilket giver mere ro og tryghed for medarbejderen.

Jeg har endnu ikke afholdt sygefraveerssamtale.
Har endnu ikke haft nogle.

Jeg har endnu ikke haft sa mange, da jeg er ny leder. Dem der har vaeret har vaeret afholdt sammen
med anden mellemleder eller min egen leder.

Jeg oplever mest at jeg far sagt det jeg ville, hvilket er vigtigt, men oplever ikke altid at medarbejderen
vil eller kan finde frem til at komme pa banen selv.



Beskriv udbyttet af sygefravaerssamtalerne:

. Hvis ikke det er helt objektive somatiske lidelser er det vigtigt at have gje for arbejdsmiljget bade
psykisk og fysisk.
. Det er min erfaring at bade min medarbejder og jeg efter sddanne samtaler har opnaet en form for

feelles forstaelse og accept i forhold til problematikken og de indgaede aftaler

L] De enkelte sygefravaers aftaler realisres, med forskellig udgang/resultat bgrundet i kompleksitet og
arsager. Det kan vaere fra opsigelse som yderste konsekvens til langsom tilbagevenden. det har stor
betydning at nedskrive alle aftaerl ogsa ganske detaljeret. Det stgtter hukommelse, er documentation
og kan anvendes som et aftaleark - gensidigt forpligtende.

L] Fastholdelse

L] Fastholdelse.

. @getviden om medarbejderen @get viden om personalestrukturen @get viden om arbejdspresset @get
viden om arbejdsklimaet @get viden om medarbejderen viden og kunnen

Er der fortsat nogle kompetencer eller redskaber du mangler for at kunne gennemfgre den gode
samtale?

Respondenter Procent
Ja 39 78,0%
Nej 11 22,0%
lalt 50 100,0%

Hvilke

L] Som beskrevet ovenover. Alt efter situation og person kan kvaliteten svinge. Det svaereste er nar
medarbejderen er forbeholden, maske bange for at det kan ende med en fyring. Oftes er der dog tale
om gode samtaler hvor der hersker tillid og tryghed. Jeg mener dog ikke at jeg har behov for mere
laering omkring dette emne.

. @velse

L] Jeg kan pa forhand have gjort mig nogle tanker om en sygefravarssamtale og gjort mig tanker om i
hvilke retning jeg gnsker/haber tingene gar. Og sa viser det sig til samtalen, at det er helt umuligt pga
andre pavirkninger, som jeg i fgrste omgang ikke havde forudset. Der mangler jeg at vaere mere
omstillingsparat til en ny situation.

L] Jeg kunne godt gnske endnu mere supervision og praktiske gvelser.
L] Ja og nej- men erfaring ggr mester og jeg kan kun blive ved at gve mine kompetencer!

. Ikke sa vidt jeg ved, men anerkendelse for at privatliv har indflydelse for arbejdsliv, i hverdagen. Ikke et
problem pa SNIP.

L] Ja-men ved ikke hvilke kompetencer

L] Jeg kunne gnske, at jeg bliver endnu mere erfaren ud i at have den motiverende samtale.
L] Mere coaching pa enkelt forlgb. Traeningiathandtere gruppemedarbejderesamtaler

L] Gennem gvelse bliver man vel altid bedre!!!??? Saette tid af til god forberedelse

" @velse med den systemiske tilgang

L] Ikke i gjeblikket, men det er en Igbende proces hvor der hele tiden skal laegges lidt pa.

*  Erfaring og har pa brystet, det kommer vel med tiden

. Man kan altid blive bedre...

*  Hargennem aren fatt meget positiv feed-back for mine made at ture og ville ga til og gennemfére
samtaler (ogsa vansklige)pa alle niveaur, men synes selv at jeg kan optimere min tilgang endnu mere
ved f.eks. at blive mere undersdgende nysgerrig pa den andens logik.
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Hvilke
" @velse og tid til planlaeggelse og forberedelse

L] Fortsat arbejde pa at blive helt skarp pa at afdaekke problemomraderne for den enkelte i de, for den
enkelte, serlige situation.

L] Har stadig ikke helt styr pa de muligheder der er for deltidssygemelding mm

L] Sveert at definere - men jeg ved hvor jeg kan hente hjzlp - hvis jeg skal forberede en vanskelig samtale
(egen leder eller medkollegaer)

L] Mener det altid er vigtigt at have fokus pa kommunikationen og tilpasse den til hver enkelt
medarbejder og gruppen.

L] De meget vanskelige sager fgler jeg mig ikke helt kompetent til, men ved hvor jeg kan hente hjzelp (via
jurister). Og sa er det jo ogsa et erfarings spgrgsmal.

L] Jeg mener, man aldrig kan blive god nok til dette. - at forstd andre menneske sa man far visdom nok til
at beslutte hvad man skal gere lige netop i forhold til dem.

L] Har specifikt veeret meget glad for at fgle mig mere sikker pa den vanskelige samtale - og pa brug af
den Igsningsfokuserede samtale - og kan klart sikkert blive bedre -

L] De formelle kompetencer er vel ok - men gvelse, der ggr mester!
L] Fortroligheden med den type samtaler, erfaring, sikkerhed
. Mere erfaring i de forskellige situationer - mere traning.

L] Jeg mener kurset har udfyldt sin plads herfor, men der vil altid vaere relevant at udvikle mine
kompetencer herindenfor. Dette felt skal jo konstant udvikles.

. Mangler helt klart erfaringen
L] Har redskaberne, men mangler traningi at benytte dem.
. F.eks. mulighed for sparring med en gruppe af kolleger

L] Mere gvelse og i svaere problematikker kunne jeg gnske at jeg fortsat kunne traekke pa CAF der har
veeret en stor hjzlpi disse sager. | forbindelse med klatfravaer og andre trivselsesproblemer fx
mobning, svaert ved at leve op til krav mm, er jeg bevidst om at mangle erfaring og vil ops@ge hjzlpi
form af inddrage egen leder, sgge kurser og ogsa her vil CAF vaere suverant at kunne fa hjzlp af.

L] Jeg mangler den praktiske erfaring for derved at udvikle kompetencer som ikke kun er teoretiske.

L] Det jeg specielt mangler er erfaringen, men det kommer vel med tiden ved ogsa at ggre brug af
sideordnede kollegaers og overordnets erfaringer.

L] Da jeg er ny leder mangler jeg erfaring og ledelsesmassig uddannelse.
. Lytte mere

L] Det er altid vigtigt at udbygge sine kompetencer i forhold til at kommunikere/samtale med andre det er
en livslang udviklingsproces.

. Lige for tiden har jeg meget fokus pa begrebet Social Kapital.
. Erfaring

. Erfaring,

L] Personlig coaching / vejledning, for at kunne opretholde gejsten.

Er der fortsat nogle redskaber du mangler for at holde gode mgder?

Respondenter Procent
Ja 29 58,0%
Nej 2l 42,0%
lalt 50 100,0%

Side 62



Hvilke

Hvis der er for mange negationer eller ansvarsfralaggelse bliver jeg "stram”. Der har jeg sveert ved at
bevare den anerkendende tilgang og Igfte mig op i "fugle perspektiv".

Mgdeadministration kan vaere en vanskelig bedrift, nar emnerne bliver fglsomme. Jeg oplever ofte, at
min TR siger at medarbejdergruppen er utilfredse med et og andet, men at gruppen intet siger, nar vi
sidder til mgderne. Jeg synes ogsa at mgderne tit kgrer i samme rille, selvom jeg har lavet dagsorden
om nogle gange i de 2% ar jeg har vaeret leder her. Orienteringspunkterne kan fylde meget, sa jeg har
pa dagsorden frai sidste skrevet som fgrste punkt: Er der emner | gnsker drgftet, som vi skal hensyn til
i tidsplanen? Jeg haber det kan hjzIpe pa mgderne.

Supervision og praktiske gvelser
Kan kun blive bedre - redskaber i forhold til koemmunikation i forhold til det svaere og fglsomme!
Man kan altid blive bedre.. Mc Man Berg, ida, var s@rdeles god underviser og gav gode tips og triks.

Bedre "rutine" og flere redskaber at vaelge imellem ift at bringe vanskelige og fglsomme emner pa bane
v. personalemgder.

Mere supervison - ville gerne have direkte supervison. Mere gvelse da jeg er ny. Bedre strategisk
ledelseskommunikation. Tale tydeligt og praecis og have tjek pa timing

Ikke redskaber, men igen er forberedelse vigtigt

Bruge mere tid til forberedelse sikre mig at medarbejderne har de informationer, de har brug og starre
viden om hvor psykiatrien er pa vej hen. Viden om hvordan jeg undgar faldgrupper med endelgse
diskussioner om at alt i psykiatrien var bedre fagri tiden.

Erfaring, skarpere struktur omkring mgderne eks slutdato for nye punkter, dvs. forberedelse,
personale mgderne er meget demokratiske og personalets mulighed for at tage ordet, hvilket det ogsa
skal vaere

Det er altid en udfordring at skulle holde personalemgde med et personale, der mgder pa forskellige
tidspunkter

Mangler ikke redskaber, men organisatoriske befgjelser/kompetencer
Fortsat fokus pa struktur.

Har vaeret glad for de gruppemetoder vi har lzert pa kurset. Kunne godt gnske mig inspiration og
veerktgjer til at afholde gode personalemgder. Kunne ogsa gnske mig inspiration til hvordan
medarbejdere ggres mere medansvarlige for indhold.

Flere variationsmuligheder. Nar modellen ikke passer.

Jeg synes ikke vi har dynamiske personalemgder, og ofte bliver de mere informative.

Redskaberne har jeg faet, sa det er mere rutinen

Igen kan man aldrig blive god nok der man altid star i nye situationer som kan takles pa mange mader.

At turde bryde igennem og ggre det som jeg har lyst til - Maske noget med struktur og prioritering - At
turde vaere lidt mere kreativ

Mgdestruktur. Indhold i 'det gode mgde'

Dette et konstant fortsat arbejdsomrade for alle ledere, men jeg mener, at kurset har udfyldt sin rolle
hertil

Har faet nogle nye redskaber pa SNIP, som jeg ser frem til at afpragve.

Redskaber kan jo altid bruges, men oplever at jeg er kleedt godt pa. Jeq tilstraeber altid en god
forberedelse og forsgger at vaere klar pa i mit budskab.

Mere gvelse og erfaring i at afprgve de redskaber jeg har faet via SNIP og (MacMann Berg) der er rigtig
gode. Kunne med fordel anvende ledelsessupervision, som oplevet det hos MacMann Berg, god og
anvendelig indsigt og feedback der har vaeret med til at ruste mig til problematiske opgaver.

Praktisk erfaring

on

Man kan vel altid forbedre sig og lade sig inspirere af andre, sa man ikke gar "i sta
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Hvilke

Da jeg er ny leder - mere erfaring og uddannelse.
Kompetencer til at afholde gode P-mgder for mange(63!)

Det er altid relevant at reflekter over hvad der kan ggres bedre og inddrage medarbejderne i
processen.

Jeg gnsker at blive bedre til at kunne holde fokus for mgdet pa den planlagte dagsorden og tidsramme.

Det er jo et spgrgsmal om jeg som mellem leder skal have det fulde ansvar for personalemgderne og
den form ogindhold

Man kan altid blive bedre - det er svaert at pege pa praecis hvilke...

Hvilke redskaber har du iszr kunnet tage med fra kurset?

Side 64

Da jeg ikke har gennemfgrt en sygefraveers samtale pa min arbejdsplads, var det godt at prgve det som
rollespil pa kurset Flere kommunikative kompetencer. Den systemiske tilgang. Cases og gvelser var
veeldigt givende. Maturanas domaneteori. Cirkulaer teenkning/handling.Interview-gvelse."CAF". Fokus
pa "langtidsraske”. 51/49. "Har du lige 5 min?" Juraen. Og meget mere der er svaerere at definere
preecist. Godt at hgre at andre sidder med lignende problemer.

Samtaler, mgder og jura.

- at huske pa de medarbejdere som "bare" passer deres arbejde ogsa skal have min opmarksomhed -
at man kan kamme langt med anerkendelse - at felles Igsninger pa problemer kan afhjzelpe brokken
(fx afholdelse af stormgder-metoden) - at der hjalp at hente i RHP -at det som er helt OK at erkende at
jeg kan have brug for hjzlp (jeg skal ikke kunne alt selv) - at man kommer langt med dialog

Erfaringsudvekslingen fra de andre ledere har vaeret feenomenal! Macmann Bergs Ida er fantastisk og
super dygtig til at lzere fra sig! Coachingen har vaeret suverant!

Serligt Mcman Bergs underviser, Ida, har bragt ny viden og nye veerktgjer til mig. Kommunikation i
grupper( bade store og sma) med fokus pa lgsning af problemer. Coaching tilbuddet med Niels har
veeret serdeles udbytterigt, og berigende

At jeg kan stille krav til eget fysisk og psykisk arbejdsmiljg.

51/49 - atder er en drift, der altid fylder mere. At sta fast og stille krav for der igennem at fremme
arbejdsglaede, samarbejde og kompetencer. Jeg er blevet bekraefteti, at det er rigtigt, atinvestere
personlighed i ledelsesopgaven - ikke vaere usikker pa at traede i karakter. Blevet bedre til at stille
modkrav. Den sociale kapital (retfeerdighed,tillid og samarbejde)- opmaerksom pa dette

Samtaleteknikker; bedre overblik; utrolig lererigt og vedkommende at arbejde med eksempler fra
praksis; og derved opleve at vores virkeligheder ligner hinanden meget. Utrolig god gruppedynamik

Synes der er praesenteret gode modeller fra Macmann Berg som f.eks. teori om domaner som har
givet rigtig god mening i min gruppe. De "sma" gvelser er lette at overfgre. F.eks har vi brugt metoden
"storgruppesamtale” til at diskutere et tema- og det vil vi ggre igen. Min egen rolle er ogsa blevet
klarereiforhold til domaner

Nysgerrighed, systemisk tilgang tilbuddet fra CAF
Regler vedr. sygefravaer

Jeg harisar kunnet benytte mig af de debatter vi har haft i Igbet af uddannelsen, jeg syntes det har
veeret modigt og dygtigt af kursus lederne at give det rum hvor vi som mellemledere kunne diskutere
det der var svaerti et travit arbejdsklima, hvor vi bade skal tage hand om den enkelt og om
arbejdsmiljget for gruppen som helhed og taenke pa vores eget arbejdsmiljg som mellemledere
samtidig med.



Hvilke redskaber har du iszr kunnet tage med fra kurset?

Det var fint at fa repeteret forskellige kommunikationsredskaber - (Igsningsorienteret samtale,
konflikthandtering, etc.) Jeg er klar over at der er meget, der spiller ind pa sygefravaeret og saerligt
forbyggelse af det. Men mine forventninger til kurset var mere fokuseret selve fravaerssamtalen og
regler og redskaber i den forbindelse og derfor kunne det i mine gjne fx. have vaeret opdelti kortere
moduler som kunne velges til alt efter kompetence/erfarings- niveau. Jeg synes ofte at vi fik bevaeget
os ud af tangenter, som selvfglgelig h&nger sammen med sygefravaer, men som ogsa har at ggre med
almen ledelse, basal kommunikation og arbejdsmiljg.

Givende vinkler pa fallesproblemstillinger og en stdrre forstaelse for hvordan landet ligger. Faeten
stérre fornemmelse for hvilke forventninger der ligger pa mellemledere (generelt) og stérre klarhed i
min egen holdning til dette. Synes at kursuset samlet set bidraget til min udvikling og laring samt givet
mig godt stof til at arbejde videre med.

Mit mere indgaende kendskab til redskaberne, og hvor hurtigt, de kan bringes i spil. Forskellige
redskaber til afholdelse af m@der ex. personalemgder, hvor jeg ex. allerede har benyttet mig af at
indele i grupper, veelge forskellige som reprasentanter for grupperne. Dette har givet mere livi
mgderne og gjort, at de enkelte medarbejdere har fglt sig bedre hart.

Den svaere samtale En grupppe samtale model. Coaching

Er blevet mere sikker pa sygefravaerssamtaler og div. vejledninger. Medtanker arbejdsmiljget og
vigtigheden af dette.

Den lovgivningsmaessige undervisning samt de gvelser vi har vaeret igennem. Et stort udbytte fik jeg
ogsa af at hgre om hvordan andre stod i samme situation og hvordan de/vi tacklede
problemet/udfordringen. Helt praecist var gvelsen "om den svaere samtale" og "gruppe interview"
rigtige givtige.

De strukturerede modeller for fokus og udvikling af temaer - Den Igsningsfokuserede samtale - og de
besveerlige samtaler - Gruppesamtaler - coach modeller - Juridisk kendskab ( dog en smule repetition
fra tidligere kursus om sygefravaer)

Den konkrete undervisning fra personaleafdelingen m Jeanne Ingerslev + undervisningen med MacMan
Berg vari top og saerdels anvendelig. coaching, bade en enkelt gruppe sesion, men isar 3x2timer
individuel coaching pa baggund af den fremstillede teori (og gvelser) har vaeret brugbart

Traeningen af de forskellige samtalesituationer. Sparring med kolleger fra andre centre vedrgrende
handtering af sygefravaer. Coaching invividuelt og i gruppe har vaeret et stort gode go givet et stort
udbytte.

Jeg oplevede at Macmann-bergs dage i kurset har vaeret meget kompetente. Jeg oplevede at dagene
hvor Kirstinebergspersonale stod for undervisningen, var emner ikke kordinerede med Macmann-berg
hvilket gjorde nogle at emner irrelvante. Dagene med kirstinebergspersonale blev lidt lange, og kurset
kunne med fordel vaere komprimeret.

Maturanas domaneteori og autopoiesen. De forskellige mader at gennemfgre en samtale pa, som vi
blev praesenteret for og traenede. Oplaeg om social kapital. Juraen.

Fokus

Undervingen og de praktiske gvelser med konsulenterne fra McMann Berg har vaeret meget brugbare.
Coaching, genopfriskning af teorier samt de mange gvelser, det er et super kursus

Vigtigheden af forberedelse og overvejelser i forhold til inddragelse af andre (leder, tillidsmand mm).
Lovgivning og fokus pa trivsel

Flere ting, dels at lede op, samt generelle politikker og hvordan man handterer de svaere samtaler. Nu
skal der blot en masse erfaring med ogsa.

Jeg kan ikke udpeget noget specielt da jeg synes alt vi harlaert pa kurset har vaeret meget brugbart og
til at anvende i dagligdagen. Fgler mig bedre i stand til at patage mig lederrollen omkring arbejdsmiljg
og sygefraver og ved hvor jeg skal/kan sgge information /hjzlp.

Den anerkendende ledelsestilgang virker!

Mit fokusomrade pa eget arbejdsmiljg er blevet vaesentligt skarpet, det har vaeret godt og prgve sine
arbejdsmetoder/kompetencer af igennem forskellige rollespil.
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Hvilke redskaber har du iszr kunnet tage med fra kurset?

Hele kommunikationsdelen via macmann berg. Fremragende.

Macmann Berg er klasse og de skal have en stor del af roserne for dette SNIP forlgb, det er helt
fantastisk hvad det ger, den made Ida og Niels fra Macmann Berg har givet lyst til mere viden men ogsa
kommet med mange fine metoder der klart kan anvendes i min hverdag, tak for det godt valgt RHP:

Samtaleteknikker, kollegiale forbindelser med andre afdelingssygeplejersker, formuleringer og stikord
fra underviserne

Oplever du, at du som mellemleder kan skabe betingelser for et godt arbejdsmiljg pa din afdeling?

Respondenter Procent
Ja 47 95,9%
Nej 2 4,1%
lalt 49 100,0%
Hvordan?
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Jadet ger jeg, men har faet mere indsigt, forstaelse, for at der er mange komponenter der skal spille
sammen fgr det kan lykkes til fulde. Og ikke alle kan jeg styre. Tydelighed og anerkendelse er
vaesentlige faktorer. Information og en gemmenskuelig organisation.

Ved at satse pa samarbejde og kommunikation pa en respektfuld made

Jegvil helst kunne sige "JA", men TrivsleOp viste noget andet, da vi er midti en stor omvaeltning og
forandringsproces, som aldrig er set sa omfangsrig i centrets historie. Jeg har lavet en temadag
tilage i januar for hele sekreteergruppen fordi vi var ved at glide fra hinanden og jeg er klar over, at
hvis ikke ledelsen og jeg foretager os noget drastisk bliver det snart til en klgft. Vi talte sa sent som i
dag om problematikken omkring TrivselOp. Lederne har en temadag pa Kristineberg medio maj 2011,
hvar vi vil fglge op pa Trivisel Op

vaerdseettende tilgang til medarbejderne

Forsgge, at gribe fat nar der er snak i krogene hvad enten det er behandlingen eller kollegaer i
mellem! "Ga til Hestens mule” Lytte og vise omsorg til medarbejderne.

Mit afsnit er bygget op omkring det sikre og sunde arbejdsmiljg.
Fleksible mgdetider. Med til at seette normerne for rummelighed og tolerance. + anerkendelse /ros

Jeg kan bl.a. vaere medvirkende til at sikre kommunikationen internti organisationen. Jeg skal vaere
bevidst om at fungere som oversatter af budskaber ml. medarbejderne og topledelsen -lede op ad til.
Veere en god formidler. Understgtte medarbejderne ift. deres ressourcer og kompetencer.
Uddelegere ansvar og ggre medarbejderne ansvarlige.

@get trivsel; god tone; det laerende miljg; skabe stabilitet; sikre stabilt fremmagde; lavt sygefraveer;
tillid og tryghed; styrke fagligheden

Man har et stort ansvar for at seette emner til debat, sette rammen for hvad der er god kultur/adfaerd
pa arbejdspladsen, tilstedvaerelse i forhold til at "opdage” medarbejdere der har det svaert/er under
pres og tage initiativ til at tale om det, hvis de ikke kommer selv, oplever at man kan forebygge at
noget vokse pa den made

Delvis, det er sveert at efterleve helt forestillingen om hvad der er muligt. Mange modsatrettede krav
Klar og preecis dialog.

Jeg kan vaere med til at bestemme hvordan vi kan agere inden for den ramme vi har udstykket, sgrge
for at den enkelte har mulighed for at yde sit bedste uden at brande ud. Veere med til at tage
arbejdsmiljget op til debat og holde alle fast pa at vi er selv en del af det, Tage fat om sygefravaeret
inden det Igber lgbsk og pavirker arbejdsklimaet for alle. Tage TrivselOP pa debat, snakke om vores
indbyrdes forhold i teamet, sikre mig at medarbejderne er rustet til at mgde patienterne bedst muligt.



Hvordan?

=  Jegharsom leder en vigtig rolle som rollemodel, og dén der er med til traeffe beslutninger om forhold
til gavn for arbejdsmiljget

L] Ved tydelig kommunikation og narvaerenhed overfor personalet. Har siden kurset sat fokus pa vold
og trusler i afsnittet

L] Ved at vaere lydhgr og engagereti personalets trivsel.

L] Respektfuld tilgang/ motiverer den enkelte til egenudvikling/ lyttende nar jeg bliver opsggt/ selv
opsg@ger

L] Gennem samtaler med medarbejderne og i gruppe sammenhange
*  Parigtigmange omrader

L] Ved at vaegte et tillidsfuldt forhold, sa alle medarbejdere kan komme med evt problemomrader. Og
selvfglgelig en god tone mellem os alle, ved at papege det i situationer hvor jeg ikke oplever det sker.
Trivsel er et omrade der er fast pa personalemegdet, hvor forskellige holdninger kan kamme i spil.
Prioriterer at inddrage ogsa arbejdsmiljgrepresentanten i arbejdet om emnet.Sa mange som muligt
der har/far fokus pa vigtigheden af emnet. Her tanker jeg ogsa pa hver enkeltes ansvar for at bidrage
til et godt arb.miljg.

. Dette er et maske fordi for mig er arbejdsmiljg et samarbejde mellem leder og medarbejde som ga
lige meget begge veje.

L] Abenhed - Klarhed - tydelighed - ikke at ngle og turde tage konflikter og besvaerlige samtaler nar det
er aktuelt. At veere mere klar pa egne faldgrupper og reaktionsmegnstre.

L] Ved at bede om feedback og tage hand om de emner personalet bringer op

L] Ved fgrst og fremmest og ga forrest med et godt humgr, vaere positiv og vise arbejdsglaede. Afholder
5 min. morgenmgde hver morgen, hvor jeg informerer, safremt der er noget at informere om samt
planlagning af dagens program i fellesskab med sekretarteamet, hvilket giver klarhed og tryghed.
Jeg baserer meget min ledelsesstil pa mottoet "frined under ansvar”, hvilket teamet handterer rigtig
fint og det har direkte sagt, at det giver dem en stgrre arbejdsglade at kunne vaere med til at
planlzegge og tilrettelaegge deres arbejdsopgaver og til dels deres arbejdstid.

L] Ved at vaere tydelig og transparant som leder, veere anerkendende og nysgerrig i forhold til
medarbejderne og deres arbejde. Ved at sgrge for, at alle stemmer bliver hgrt. Ved at vaere
tilgengelig, synlig og handlekraftig som leder.

L] Dialog.
*  Viaalle de faktorer som jeg besvarede pa forrige side

L] Ved bl.a. at have et hgjt informationsniveau og klare udmeldinger om beslutningsprocesser og
medindflydelse, sa alle er klare pa hvad der er til drgftelse og hvad der til beslutning. Og at man har en
oplevelse af at blive hgrt.

=  Teetsamarbejde med arbejdsmiljgreprasentanten, felles fokus pa indsatsomrader, vaere
transparent overfor medarbejdere og medindragelse, der giver fglelsen af flles ansvar. Give lyst og
tillid til at verbalisere evt problematikker, en af forudsaetningerne for at kunne handle nar det opstar.

L] Det spander vidt fra at skabe et tillidsfuldt og respektfuldt samarbejde med den enkelte medarbejder
og hele gruppen. Til at vaere i gang satter for social samvar uden for arbejdstid.

L] Faet god dialog pa temadag for medarbejderne som vi senere skal fglge op pa. Positive
tilbagemeldinger fra medarbejderne om noget nyt og anderledes.

L] Feler jeg kan bidrage nu - mine personaler er fordelt pa 10 afsnit, sa det er i teet samarbejde med
afsnitsledelserne.

L] Og nej. Der er meget jeg ikke selv har indflydelse pa.

L] Ved at vaere i teet dialog med medarbejderne, og som leder satte arbejdsmiljg pa dagsordenenialle
sammenhange.

. Lige for tiden har vi fokus pa de emner, som Trivsel Op satte fokus pa. Vi har bl.a. planlagt en hel
temadag omhandlende tillid og kommunikation i teamet.
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Hvordan?

Dialog, tillid respekt og fokusering. udvikle et dynamisk samarbejde med SR
Hgre alle, holde hyppige personalemgder

Vaere aktiv, i talesatte arbejdsmiljget, fa folk til at vaeren en aktiv del af det,

Arbejdstidsplanlaggelse Fastholdelse af struktur Vide rammer for udfgrelse af ledelse

Har du erfaring med malrettet at prage arbejdsmiljget pa afdelingen?

Respondenter Procent
Ja 43 87,8%
Nej 6 12,2%
lalt 49 100,0%
Hvordan?
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Praver atinspirere til at tage ansvar for egne handlinger. Rum til reflektion omkring eget virke. @ge
flerfagligt samarbejde.

Stgtte konstruktive kraefter i afsnittet og have samtaler med destruktive. Prgvet med vekslende held at
fa statte fra ledelsen.

Jeg forsgger at komme rundt til alle 6 kontorer, hvor der er placereti alt 14 sekretaerer. Men jeg
fornemmer samtidig, at det er ikke alt jeg som leder far at hgre, som jeg navnte indledningsvis med
afholdelse af mgder, hvor ikke alt kommer frem. Jeg tager fati problemer, nar jeg hgrer om dem. Jeg vil
meget gerne bremse negative holdninger inden de vokser sig alt for store.

Mit afsnit var for nogen ar tilbage igennem et psykisk arbejdsmiljgprojekt med udgangspunkti
vaerdsaettende samtale

Atvaere obs. pa at vaere anerkendende
I en mindre grad ved at felge op pa APV, men ogsa tage fat i snakkerums kulturen!

Dialog, klare udmeldinger, forudsigelig tillidsskabende ledelse.. Og blot det at teenke at medarbejdere
gor deres bedste, mit arbejde er at skabe plads til at de kan ggre deres ypperste.

se ovenstaende

Vare anerkendende i min ledelsesstil. Skabe en tillidsfuld atmosfaere fungere som rollemodel Vaere
direkte og stille krav.

Se ovenstaende.

Det er altsa en meeeeget lang flerearig proces............... Det er jo netop ved malrettede tiltag i forhold til
struktur, kompetenceudvikling osv. osv

Da jeg blev ansat, var der en meget hard tone ogsa overfor patienter. Ved at tage udgangspunkt i
regionens vardier er det lykkedes at "komme" af med nogle af de medarbejdere, der medvirkede til et
meget darligt arbejdsmiljo

Vihar kart et USPA forlgb
ved at tage resultaterne af trivselOP op pa faelles mgde med statte af supervisor

Fx.ved at veere meget opmaerksom pa ikke at omtale problemer sa nggternt som muligt og meget
gerne hibringe flere perspektiver pa en problematik for at se Igsninger og anerkende forskellige
synspunkter

Javed tydelig ledelse og hjzelp i en presset hverdag hvor mellemlederen organiserer arbejdet og
hjzelper til prioritering af opgaverne

Ved at tage fat pa problemstillinger pa personalemgder, ved at holde temadag vedr. bade Trivsel OP og
seneste ledelsesevalueringen



Hvordan?

Sikre direkte kommunikation.
Arbejder med trivsel op resultaterne. Omgangstonen i medarbejdergruppen. Fokus pa sygefravaer.

Ved Trivsel-OP scorede vi pad mobning. Det er et emne vi arbejder med. Arb.miljgrepr. og ut. har netop
meldt os til kursus, sa vi kan blive klogere pa det.

Vi talte om stress og om anerkendelse og hvordan vi fgrer det ud i livet.

Via temadage og herunder malrettet at se pa eks. belastede perioder "rgde dage / perioder) -at vaere
pa forkant og

Tager meget sekretaerteamet med i de beslutningsprocesser, hvori de selv indgar - dette har jeg
erfaret har vaeret godt.

Pa min tidligere arbejdsplads gennemfarte vi en sterre omorganisering af arbejdsrutinerne, hvor et af
malene var at give mulighed for bedre feed back. Afholdt flere temadage, blandt andet omkring ikke-
voldelig kommunikation.

Har vaeret i funktionen og oplever at have tid til ogsa at have fokus pa arbejdsmiljget

Veere opmaerksom pa den gode tone, opmaerksomhed pa den enkelte medarbejder nar det kraeves og
lydhgrhed i forhold til problemer, men ogsa at der er plads til "den gode historié”

Gode erfaringer, i forhold til planlaegning af emner til personalemgde, planlagning af temadag hvor
fokus var "den gode dialog". Gennemgang af IPL-kort indsatsomrader.

Trivsel og opmaerksomhed pa den enkelte medarbejder og afdeling.
ja gennem medinddragelse af alle medarbejdere i at skabe den gode arbejdsplads
Gennem tet samarbejde med teamets arbejdsmiljg repr.

indsatsomrader som organisering af arbejdet, betydning af pauser, faglig sparring og kompetance
udvikling.

Lade alle komme til, ogsa dem som ikke tidligere har faet en chance

Gennem min arbejdsmiljg gruppe.

Indfgrelse af struktur Sikring af videreuddannelse Deltagelse i "skarpe" situationer
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Bilag 3: Svarfordeling pa spgrgsmal ikke medtaget i rapporten

Figurer over spgrgsmal fra virkningsmalingen som ikke er medtaget i rapporten

Sygefravaerssamtaler

Jeg oplever det vanskeligt at vurdere hvilke medarbejdere, der kan have szrlige
problemer
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Arbejdsmiljg

Jeg opfatter min afdelings/mit afsnits arbejdsmiljg som sikkert og sundt (lav risiko for
skader og sygdom)
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Vi har et arbejdsmiljg, hvor medarbejderne stgtter hinanden i vanskelige situationer pa
arbejdet

udsagnet

udsagnet

udsagnet

Start

udsagnet
til dig?

A A A e

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W Passer praecist / Meget vigtigt ® 4 = 3 = 2 W Passer slet ikke / Slet ikke vigtigt = Ved ikke ‘

Jeg bidrager som leder til et arbejdsmiljg, hvor det er naturligt at anerkende hinandens
arbejdsindsats
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@
)
a

A

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Jeg sikrer som leder, at vi behandler hinanden ligevaerdigt og med respekt i afdelingen
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Jeg tager som leder hand om medarbejdere med sarlige problemer
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Bilag 4: Spgrgeskemaer Virkningsundersggelse

Spergeskema til Mellemledere Baseline maling

Spgrgeskema til evaluering af kurset til individuel og arbejdspladsrelateret forebyggelse
og handtering af sygefravaer blandt mellemledere i Region Hovedstadens Psykiatri.

Regler og retningslinjer

e Jeghardeninformation om lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens
retningslinjer om sygefraveer, som jeg behgver, for at kunne udfgre mit arbejde i
forbindelse med handtering af sygefravaer overfor mine medarbejdere (Hvor godt
passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer preecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved
ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke
vigtigt 1/ ved ikke)

e Beskriv hvilken type viden du har saerligt nytte af i forbindelse med handtering af
sygefraveer (f.eks. viden om lokale eller regionale regler, brug af
mulighedserklzringer og fastholdelsesplaner):

e Beskriv hvilken type viden du mangler i forbindelse med handtering af sygefravaer
(f.eks. viden om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklaringer og
fastholdelsesplaner):

e Som ledersikrer jeg, at mine medarbejdere kender nye regler og retningslinjer, der
er relevante i forbindelse med handtering af sygefravaer (Hvor godt passer
udsagnet til dig som mellemleder: Passer praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke)
(Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke
vigtigt 1/ ved ikke)

e Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens
retningslinjer om sygefraveer til at handtere sygefravaer:

Samtaler

e Jeg foler mig sikker i at skulle handtere en sygefravarssamtale (Hvor godt passer
udsagnet til dig som mellemleder: Passer praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke)
(Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 - Slet ikke
vigtigt 1/ ved ikke)

e Jegoplever det vanskeligt at vurdere, hvilke medarbejdere der kan have sarlige
problemer (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer praecist 5 -
Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder:
Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

e Jegoplever, at jeg har de kompetencer og redskaber, der skal til, for at mine
medarbejdere har udbytte af sygefravaerssamtalerne (Hvor godt passer udsagnet
til dig som mellemleder: Passer preecist 5 - Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor
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vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke vigtigt 1 /
ved ikke)

Beskriv udbyttet af sygefraveerssamtalerne:

Som leder lykkes jeg med at gennemfgre motiverende og inspirerende samtaler
med mine medarbejdere (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder:
Passer praecist 5 - Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig
som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke vigtigt 1 / ved ikke)

Beskriv hvilke kampetencer eller redskaber du mangler for at kunne gennemfgre
den gode samtale:

Kommunikation

Jeg kan pa konstruktiv vis tale med mine medarbejdere om vanskeligheder i deres
arbejde (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer praecist 5 -
Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder:
Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

Som leder lykkes jeg med at give ros og kritik (Hvor godt passer udsagnet til dig
som mellemleder: Passer praecist 5 - Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er
udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke vigtigt 1 / ved ikke)

Jeg oplever, at jeg har de kompetencer og redskaber, der skal til, for at holde gode
personalemgder (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer
praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som
mellemleder: Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

Jeg oplever, at jeg har de kompetencer og redskaber der skal til, for at diskutere
svaere eller fglsomme emner pa personalemgder (Hvor godt passer udsagnet til dig
som mellemleder: Passer preecist 5 - Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er
udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1 / ved ikke)

Beskriv hvilke redskaber du mangler til at holde gode mgder:

Arbejdsmiljg pa arbejdspladsen
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Jeg opfatter min afdelings/mit afsnits arbejdsmiljg som sikkert og sundt (lav risiko
for skader og sygdom) (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer
praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som
mellemleder: Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

Jeg fgler mig godt tilpas med den tone og omgangsform, vi har pa arbejdspladsen
(Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer praecist 5 — Passer slet
ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5
- Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

Vi har et arbejdsmiljg, hvor medarbejderne stgtter hinanden i vanskelige
situationer pa arbejdet (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer
praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som
mellemleder: Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)



e Jeg bidrager som leder til et arbejdsmiljg, hvar det er naturligt at anerkende

hinandens arbejdsindsats (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder:
Passer praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig

som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke vigtigt 1 / ved ikke)

e Jegsikrer som leder atvi behandler hinanden ligevaerdigt og med respekt i

afdelingen (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer praecist 5 -
Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder:

Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

e Jegtager som leder hdand om medarbejdere med sarlige problemer (f.eks. sygdom

eller psykiske problemer) (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder:

Passer praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig

som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke vigtigt 1 / ved ikke)

e Medarbejderne i mit afsnit/min afdeling stoler pa, at ledelsen gar et godt stykke

arbejde? (i meget hgj grad 7 - slet ikke 1)?

e Jeg har tillid til de udmeldinger, som kommer fra medarbejderne (i meget hgj grad 7

-sletikke 1)?

e Jegertilfreds med arbejdsmiljget i mit afsnit/min afdeling (i meget hgj grad 7 - slet

ikke 1)?

Om kurset

Hvad har faet dig til at tilmelde dig kurset? (dbent spgrgsmal)
Hvad forventer du at fa ud af kurset? (abent spgrgsmal)

Har du erfaring med sygefravaerssamtaler inden kurset? (Ja/nej)
Har du erfaring med gruppesamtaler inden kurset? (Ja/nej)

Hvis du har erfaring med sygefraveerssamtalen eller gruppesamtaler vil vi gerne hgre om

dine erfaringer inden kurset. Ma vi kontakte dig angaende dine erfaringer? (Ja/nej)

Oplever du, at du som mellemleder kan skabe betingelser for et godt arbejdsmiljg pa din

afdeling? (Ja/nej)

Hvordan:

Har du erfaring med malrettet at praege arbejdsmiljget pa afdelingen? (Ja/nej)
Hvordan:
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Spergeskema til Mellemledere - SLUTEVALUERING

Spgrgeskema til evaluering af kurset til individuel og arbejdspladsrelateret forebyggelse
og handtering af sygefravaer blandt mellemledere i Region Hovedstadens Psykiatri.

Regler og retningslinjer

e Jeghardeninformation om lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens
retningslinjer om sygefraveer, som jeg behgver, for at kunne udfgre mit arbejde i
forbindelse med handtering af sygefravaer overfor mine medarbejdere (Hvor godt
passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer preecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved
ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke
vigtigt 1/ ved ikke)

e Beskriv hvilken type viden du har sarligt nytte af i forbindelse med handtering af
sygefraveer (f.eks. viden om lokale eller regionale regler, brug af
mulighedserklzringer og fastholdelsesplaner):

e Beskriv hvilken type viden du mangler i forbindelse med handtering af sygefravaer
(f.eks. viden om lokale eller regionale regler, brug af mulighedserklaringer og
fastholdelsesplaner):

e Som ledersikrer jeg, at mine medarbejdere kender nye regler og retningslinjer, der
er relevante i forbindelse med handtering af sygefravaer (Hvor godt passer
udsagnet til dig som mellemleder: Passer praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke)
(Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke
vigtigt 1/ ved ikke)

e Beskriv hvordan du bruger lovgivning pa sygedagpengeomradet og Regionens
retningslinjer om sygefraveer til at handtere sygefravaer:

Samtaler

e Jeg foler mig sikker i at skulle handtere en sygefravarssamtale (Hvor godt passer
udsagnet til dig som mellemleder: Passer praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke)
(Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 - Slet ikke
vigtigt 1/ ved ikke)

e Jegoplever det vanskeligt at vurdere, hvilke medarbejdere der kan have sarlige
problemer (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer praecist 5 -
Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder:
Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

e Jegoplever, at jeg har de kompetencer og redskaber, der skal til, for at mine
medarbejdere har udbytte af sygefravarssamtalerne (Hvor godt passer udsagnet
til dig som mellemleder: Passer preecist 5 - Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor
vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke vigtigt 1 /
ved ikke)
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e Beskriv udbyttet af sygefravaerssamtalerne:

e Som leder lykkes jeg med at gennemfgre motiverende og inspirerende samtaler
med mine medarbejdere (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder:
Passer praecist 5 - Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig
som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke vigtigt 1 / ved ikke)

e Erderfortsat nogle kompetencer eller redskaber du mangler for at kunne
gennemfare den gode samtale (Ja/Nej)? Hvis ja, hvilke?

Kommunikation

e Jeg kan pa konstruktiv vis tale med mine medarbejdere om vanskeligheder i deres
arbejde (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer praecist 5 -
Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder:
Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

¢ Som leder lykkes jeg med at give ros og kritik (Hvor godt passer udsagnet til dig
som mellemleder: Passer praecist 5 - Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er
udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke vigtigt 1 / ved ikke)

e Jegoplever, at jeg har de kompetencer og redskaber, der skal til, for at holde gode
personalemgder (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer
praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som
mellemleder: Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

e Jegoplever, at jeg har de kompetencer og redskaber der skal til, for at diskutere
svaere eller fglsomme emner pa personalemgder (Hvor godt passer udsagnet til dig
som mellemleder: Passer preecist 5 - Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er
udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1 / ved ikke)

e Erderfortsat nogle redskaber du mangler for at holde gode mgder (Ja/Nej)? Hvis
ja, hvilke?

Arbejdsmiljg pa arbejdspladsen

e Jegopfatter min afdelings/mit afsnits arbejdsmiljg som sikkert og sundt (lav risiko
for skader og sygdom) (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer
praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som
mellemleder: Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

e Jeg fgler mig godt tilpas med den tone og omgangsform, vi har pa arbejdspladsen
(Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer praecist 5 — Passer slet
ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5
- Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

e Viharetarbejdsmiljg, hvor medarbejderne stgtter hinanden i vanskelige
situationer pa arbejdet (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer
praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som
mellemleder: Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)
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e Jeg bidrager som leder til et arbejdsmiljg, hvar det er naturligt at anerkende
hinandens arbejdsindsats (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder:
Passer praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig
som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke vigtigt 1 / ved ikke)

e Jegsikrer som leder atvi behandler hinanden ligevaerdigt og med respekt i
afdelingen (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder: Passer praecist 5 -
Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder:
Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

e Jegtager som leder hdand om medarbejdere med sarlige problemer (f.eks. sygdom
eller psykiske problemer) (Hvor godt passer udsagnet til dig som mellemleder:
Passer praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig
som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke vigtigt 1 / ved ikke)

e Jegoplever at medarbejderne i mit afsnit/min afdeling stoler pa, at ledelsen gar et
godt stykke arbejde? (Passer praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt
er udsagnet for dig som mellemleder: Meget vigtigt 5 — Slet ikke vigtigt 1 / ved ikke)

e Jeg har tillid til de udmeldinger, som kommer fra medarbejderne (Passer praecist 5
- Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder:
Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

e Jegertilfreds med arbejdsmiljget i mit afsnit/min afdeling (Passer praecist 5 -
Passer slet ikke 1/ ved ikke) (Hvor vigtigt er udsagnet for dig som mellemleder:
Meget vigtigt 5 - Slet ikke vigtigt 1/ ved ikke)

Kurset

e Jegharfdetdetud af kurset som jeg forventede (Passer praecist 5 - Passer slet
ikke 1/ ved ikke)

e Mit fokus pa arbejdsmiljgbelastninger og forebyggelse er blevet gget efter kurset
(Passer praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke)

e Mit fokus pa min egen rolle og ansvar er blevet gget efter kurset (Passer praecist 5
- Passer slet ikke 1/ ved ikke)

e Jegerihgjere grad blevet i stand til selvstaendigt at handtere sygefravaers- og
arbejdsmiljgproblematikker (Passer praecist 5 — Passer slet ikke 1/ ved ikke)

e Mit eget psykiske arbejdsmiljg er blevet forbedret med de kompetencer jeg har
tilegnet mig pa kurset (Passer praecist 5 - Passer slet ikke 1/ ved ikke)

e Huvilke redskaber har du iseer kunnet bruge/tage med fra kurset?

e Yderligere kommentarer om kursusudbyttet?

e Harduerfaring med sygefravaerssamtaler efter du er startet pa kurset?
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e Harduerfaring med gruppesamtaler efter kursusstart?

e Hvis Ja: Ma vi have lov til at kontakte dig, for at hgre om dine erfaringer?
(Ja/Nej/TIf. Arbejde:)

Pilotintervention

Formalet er at lade direkte dialog med malgruppen indgd i projektet. Metoden er en
temadag med mellemledere og social- og sundhedsassistenter.

Forankring

» Laggervaerktgjer og kursusmateriale ud pa intranettet og radgiver i anvendelsen.

e Jegoplever, at kurset har forbedret min handtering af fravaerende medarbejdere.

e Jegoplever, at kurset har forbedret min handtering af arbejdsmiljgproblemer.

e Jegerihgjere grad blevetistand til at skabe betingelserne for et godt arbejdsmiljg
i min afdeling.
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Bilag 5: Interviewtemaer fokusgrupper

Interviewguide: Fokusgruppeinterview af mellemledere

o Prasentation af os CfK og konsulent/praktikant

o Formal: erfaringsopsamling, formidling af kursusmuligheden/-gevinsten til
organisationen

o Anonymitet bandoptager anvendes som hjzlp til referatet, ingen
enkeltpersoner vil kunne genkendes.

o Forlgb: temaer og metode (preesentation af temaer, hvad er en fokusgruppe,
form), tidsramme, andet praktisk

o Kort praesentationsrunde

Indledende

1) Hyvilke udfordringer har | primaert staet over for som
mellemledere mht. sygefravarssamtaler og personalemgder?

2) Hvorfgler|, atlstadig har brug for eller at | har fiet relevante
vaerktgjer til at imgdekomme udfordringerne?

3) Hvordan har kurset vaeret nyttigt mht. disse udfordringer?

4) Hvilke udfordringer star | fortsat tilbage med?

Tema 1: Forventninger til og virkning af kurset

1) Hvordan oplevede | kurset?
— Harlfaetdetud afdet, som | forventede?
— Erlfxblevet bedre til at udvise autoritet/empati/handling i forbindelse med
sygefraveer?
— Anvende konkrete vaerktgjer/redskaber overfor medarbejdere?
— Hvilke? /Hvordan ggr I? / Hvordan virker det?

2) Har kurset givet tilstraekkelig viden om lovgivning og Regionens retningslinjer?
— Harlfaetviden om, hvilke muligheder og regler der er for medarbejdere med
leengerevarende sygemelding?
— Harlfaet bedre viden om opsigelsesforlgb i forbindelse med sygefravaer?
— Harlfaetviden om, hvor | kan hente hjzelp til at leve op til regler og lovgivning?

3) Forslag til forbedringer af kurset?
— Erderomrader | fortsat mangler viden om?

Tema 2: Samtalen med medarbejder

1) Hvordan har kurset forbedret jeres muligheder for at gennemfgre en
sygefraveerssamtale?
— Harlfaet nogle af de redskaber, som | sggte? (kommunikative faardigheder s man
fastholder autoritet uden at blive uempatisk)
— Hvilke? /Hvordan ggr 1? / Hvordan virker det?
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2) Hvordan oplever |, at kunne handtere falsomme omrader i en sygefravaerssamtale
(nogle har fa ressourcer, psykiske problemer etc.)?
— Har kurset givet konkrete redskaber til at handtere fglsomme samtaler
— Harlerfaringer med at anvende redskaberne fra kurset?
— Mangler | fortsat redskaber til dette

Tema 3: Personalemgder

1) Hvordan har kurset forbedret jeres muligheder for at gennemfgre personalemgder?
— Harlfaetnogle af de redskaber, som | sggte? (til starre overblik, styring, struktur)
— Hvilke? / Hvordan ggr I? / Hvordan oplever | effekten?
— Harkursetihgjere grad gjort jer i stand til og trygge ved, at udvise den forngdne
autoritet samtidig med empati og forstaelse for medarbejderen?

2) Hvordan oplever |, at kunne handtere falsomme omrader til personalemgder?
— Harkurset givet konkrete redskaber til at handtere fglsomme samtaler?
— Harlerfaringer med at anvende redskaberne fra kurset?
— Mangler | fortsat redskaber til dette

Tema 4: Kommunikation

1) Opleverl, atlgenerelt er blevet bedre til at kommunikere fglsomme emner/beskeder til
medarbejderne

2) Opleverl, atlgenerelt er blevet bedre til at fa medarbejderne til at kommunikere svaere
emner/beskeder til jer?

Tema 5: Arbejdsmiljget som mellemleder

1) Hvordan oplever | arbejdsmiljget som mellemleder?
— Hvilke udfordringer har | i forbindelse med at skabe et godt arbejdsmiljg?

2) Forslag til forbedringer
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Fokusgruppe evaluering af CAF interventioner i forbindelse med SNIP uddannelsen i
Region Hovedstadens Psykiatri

Undersgge hvorvidt CAF har kunnet hjzelpe mellemledere pd omrader, hvor mellemlederne
og medarbejdere har vaeret udfordret i forbindelse med sygefravaer/raskmelding/TTA.

Derudover:

» CAF interventionens betydning for medarbejder/raskmelding/sygemelding/hjaelp til at
genoptage arbejdet — hvordan er | blevet hjulpet?

» CAFinterventionens betydning for arbejdsmiljget pa afdelingen?

» Betydning af CAF interventionen for afdelingen/mellemlederen - hvordan?

» Eventuelle forskelle mellem erfaringer med Falck Healthcare og CAF — er det ene bedre
til at handtere sygefravaer end det andet - hvorfor?

Relevant materiale:
TTA —inspiration til forhold i en raskmeldingsproces.
Coaching med Machmann Berg

Hvilken betydning har coachingen fra Machmann Berg haft for:

» Atforbedre arbejdsmiljget pa afdelingerne?
» Atopkvalificere mellemledere til at handtere sygefravaeret?
» At nedbringe sygefravaeret pa afdelingerne?

Relevant infomateriale:

MacMann Bergs slides modul 1 evt. 2 om Systemisk ledelse, Al, coachene samtale -
spgrgsmalstyper.
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Bilag 6: Interviewtemaer medarbejdere

Interviewguide medarbejdere:

Aktuel situation

Har du veeret sygemeldt/fravaerende fra arbejdet i en periode? - hvor l&2nge?

o
o

Er du tilbage pa arbejde? - pa fuld tid?

o
o

Modtager du stadig stgtte?

o
o

Mellemleders handtering

Hvordan oplever du din mellemleders kompetencer vedrgrende sygefraveer?

o
o

Har du erfaring med din mellemleders handtering af sygefravaer fra fgr SNIP uddannelsen?

o
o

Har du oplevet en forbedring af din mellemleders handtering af sygefraveer efter SNIP?

o
o

Hvordan?

o
o

Effekt

Hvad mener du kan ggres for at forebygge fraveer?

o
o

Hvad har haft effekt for din tilbagevenden pa arbejdet?

o
o

CAF

Tveerfaglig udredning fra CAF?

o
o

Hvilke faggrupper har du veeret i kontakt med i forbindelse med udredning ved CAF (arbejdsmedicin,
fysioterapeut, arbejdspsykologer, socialradgivere)?

o
o

Har muligheden for tvaerfaglig udredning haft betydning for at du (igen) er pa arbejde?

o
o
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