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Introduktion til vaerktgjet - baggrund og

forskningsmaessig validitet

DM har i samarbejde med Aarhus Universitet udviklet arbejdsprestesten, der stiller skarpt pa arbejdspres
hos bade den enkelte og i et team. Besvarelserne munder ud i en diagnose for din eller dit
arbejdsfeellesskabs handtering af pres. Vi har ligeledes udviklet et dialogveerktgj, der kan abne op for de
kollegiale draftelser omkring arbejdspladsens handtering af arbejdspres. Dialogen giver en mulighed for
at drgfte, hvorvidt arbejdspladsen har et gnske om at sendre pa kulturen for handtering af arbejdspres og
hvad der star i vejen for at eendre den. Testresultatet og dialogveerktgjet er begge redskaber, som kan
kleede jer pa til at blive endnu bedre til at takle arbejdspresset og handtere jeres (maske) forskellige

reaktionsmganstre.

Arbejdsprestesten er resultatet af en forskningsvalideret spgrgeramme, udviklet i samarbejde med DM og
forskerteamet fra Psykologisk Institut, Aarhus Universitet, Tanja Kirkegaard og Anna Christine Iversen.
Forskningen har bestdet i bade 7 fokusgruppeinterviews, 6  enkeltinterviews samt
spergeskemaundersggelser besvaret af 86 deltagere fordelt over 8 arbejdspladser, alle med handtering af
arbejdspres som det centrale tema. Undersggelsens deltagere bestod primaert af medlemmer af DM som
alle har stillet deres arbejdsplads til radighed for undersggelsen. Undersggelsen har mundet ud i en
kategorisering af 4 forskellige handteringsstrategier; Individuel tilpasningsorienteret, Individuel

forandringsorienteret, Kollektiv tilpasningsorienteret og Kollektiv forandringsorienteret.
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Profiler og kulturprofiler

Alle profiler (individuelle) og kulturprofiler (arbejdsplads-beskrivelser) ligger tilgeengelige pa
hjemmesiden: https://dm.dk/din-karriere/viden-og-vaerktoej/arbejdspres-og-kollegaskab/profiler-og-

kulturprofiler

Nar du har modtaget jeres resultat af undersegelsen pa din mail, anbefaler vi, at du skriver procentsatserne
ind i dialogveerktgjet, som ligger i Powerpoint. Du kan herefter vise resultatet af undersggelsen til dine

kolleger. Det giver ofte anledning til refleksioner blot at se den procentvise fordeling af profilerne.


https://dm.dk/din-karriere/viden-og-vaerktoej/arbejdspres-og-kollegaskab/profiler-og-kulturprofiler
https://dm.dk/din-karriere/viden-og-vaerktoej/arbejdspres-og-kollegaskab/profiler-og-kulturprofiler
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Forslag til faciliteringsmuligheder

Vi ved, at tiden kan vaere knap til meder med kollegerne - hvad end | har en formaliseret klub og mades i
arbejdstiden eller | skal mades efter arbejdstid. Derfor har vi udarbejdet et forslag til faciliteringen af de
feelles draftelser, efter visningen af resultatet, der rummer forskellige tidsangivelser. Sa er det op til jer at

planleegge tiden, sa det passer.

Processen og de kollektive drgftelser kan eventuelt brydes op i mindre bidder over flere dage eller imellem
flere klubmgder. P4 denne made abnes ogsa op for lzbende refleksion. Ligeledes kan man tage flere af

samme test samt kollegiale drgftelser Iasbende over et ar for at se om der sker forandringer over tid.

Det vigtige er, at | falger op og leegger en konkret handleplan - og at | ogsa felger op pa denne efter aftalt
tidspunkt.

Timing af draftelserne om handtering af arbejdspres?

Det kan veere godt at teenke den rette timing ind i forhold til at bringe dreftelsen af arbejdspres op. For
nogle handler det om at seette dreftelserne pa dagsordenen til f.eks. et afdelingsmede. For andre passer
det bedre at leegge dem i forleengelse af lignende undersggelser, sdasom APV'en eller en
trivselsundersaggelse. Hvorvidt ledelsen skal med i drgftelserne eller ej og i givet fald hvornar, er helt op til
den enkelte arbejdsplads. Der er derfor ikke en one size fits all. Men tal med dine naermeste kolleger om
en god proces for jer - eller sag sparring i DM. Vi hjeelper jer gerne til at planleegge en god proces, der

passer til jer.



Drejebgager til facilitering

Her finder du drejebgger til de forskellige versioner af den faciliterede dreftelse. Du skal hente

dialogveerktgjet i den fulde leengde her: https://dm.dk/din-karriere/viden-og-vaerktoej/arbejdspres-og-

kollegaskab/saadan-haandterer-i-arbejdspres

Her byder du, din TR/AMR eller
leder velkommen til draftelse af
jeres kulturanalyse for

handtering af arbejdspres.

Handtering af
arbejdspres hos os , / Sig gerne her hvor lang tid | har

og hvordan | har teenkt, at der

skal felges op pa droftelserne.

8 Farst: analysen er

Hvad er arbejdspres? forskningsmaessigt valideret af

+ Ubsianceimellem rav og ressourcer forsker pa Psykologisk Institut
+ Mange opgaver, travihed og stramme deadlines

« Hej kompleksiteti arbejdet R . . .

- e foebeumemmt baldining fra Arhus Universitet, Tanja
* Relationelle udfordringer, fx konflikter

« Direkte job-usikkerhed N

+ Uklare roller og uklare forventninger Klrkegaard'

Dette er den definition pa
arbejdspres, der har ligget til
grund  for den analyse,

kollegerne har udfyldt.

g | kender APV'en, som ofte
Hvorfor taler vi om hindteringaf arbejdspres AFD/EKKER om vi har eller ikke
« APV, trivselsundersagelser og lignende AFD/KKER ofte problemet har problemer med

« Her talervi om hvordan vi HANDTERER arbejdspresset. Hvad G@R vi narvi handterer arbejdspres?
* = Det giver os det bedste udgangspunktfor rent faktisk at gere noget ved det

arbejdsmiljg og i s& fald hvor

henne og i hvor stort omfang.

Det | skal tale om i dag, er ikke
OM vi er pressede af arbejde,
men HVORDAN | handterer
NAR | er pressede af arbejde.

Det forteeller derfor ikke noget



https://dm.dk/din-karriere/viden-og-vaerktoej/arbejdspres-og-kollegaskab/saadan-haandterer-i-arbejdspres
https://dm.dk/din-karriere/viden-og-vaerktoej/arbejdspres-og-kollegaskab/saadan-haandterer-i-arbejdspres

om, om | er, eller ikke er
pressede, men hvordan jeres
adfeerd er, | de tilfeelde, at | er

pressede af arbejde.

skellige handteringsstrate,

Tanja Kirkegaards forskning
laegger op til fire forskellige
typer af handteringsstrategier

nar man oplever arbejdspres.

Tilpasning

Den Feellesskabs-
sagende

Alene
so[@g

Forandring

De fire handteringsstrategier

finder vi her:

e Den “grenne” den der
tilpasser sig individuelt til
arbejdspresset: dvs. f.eks.
@ger tempoet selv.

e Den “gule”: den der
tilpasser sig kollektivt til
arbejdspresset: dvs. f.eks.
taler med kolleger men gar
ikke noget ved det.

e Den ’"lysergde”: den der
ger noget ved det selv: dvs.
f.eks. gartil lederen selv.

e Den "bld": den der gar
sammen med kollegerne
for at gere noget ved det:
dvs. f.eks. kommer med
feelles lgsningsforslag til

ledelsen.




Vi har faet resultatet af jeres
analyse. | den mail, du har faet
med resultatet, stdr der, hvor
mange der har svaret. Maske er
det ikke alle kollegerne, der har
svaret (du far antal
respondenter i mailen sammen
med resultatet). | bund og
grund er det ikke sa vigtigt hvor
MANGE der har svaret - det
vigtige er de droftelser der
kommer EFTER resultatet. Og

det ser | nu.

Alene

XX%.

)

Tilpasning

XX%

Forandring

saf[@g

Her skriver du svaret fra jeres
undersggelse ind. Du
modtager svaret ved at trykke
pa afslutningslinket, som blev
sendt i den oprindelige mail
med linket til din arbejdsplads.
Hvis der er problemer, skal du
kontakte DM ved at svare
tilbage pa den mail, du fik med
linket til din arbejdsplads.

Det er vigtigt her at

understrege:

e Derfindes ikke "gode” eller
"darlige” resultater”
@velsen er nu at reflektere
over om det er
hensigtsmaessigt eller ej, at
vi placerer os som vi gar.

e Nar det er sagt: der er
forskningsmaessigt  belaeg
for at understrege, at der er

hej  sandsynlighed  for




udbraendthed og mistrivsel,
hvis man bliver for leenge i
de tilpasningsdygtige felter
- hvad end det er
individuelt eller kollektivt.
Derfor skal | tale om,
hvordan | bliver fleksible i
jeres handteringsstrategier,
sa | nogle gange "hopper
ned” i forandringen. |
holder ikke til at veere for
tilpasningsdygtige  uden
udsigt til, at det forandrer

sig!

Lees evt. her den kulturbeskrivelse, der er mest
fremherskende hos jer

hitps://dm.dk/din-karriere/viden-og-vaerktosi/ar g orofiler-og-kulturprafiler

Du kan veelge at lade dine
kolleger leese den
kulturbeskrivelse, hvor der
procentvis er flest profiler.
F.eks. hvis der ligger 57% af
besvarelserne i det "grgnne”
felt. Print evt. kulturbeskrivelsen
ud pa forhand, sa | ikke skal
laese den lange beskrivelse pa

skaermen.

Alternativt kan du blot lade folk
reflektere over resultatet, som
beskrevet pa de felgende

slides.




Her far du et forslag til
facilitering af den fzelles dialog,
som du kan lade dig inspirere
af, ndr du skal drafte resultatet
af jeres arbejdspresanalyse

med dine kolleger.

Processen og de kollektive
draftelser kan eventuelt brydes
op i mindre bidder over flere
dage eller imellem flere
klubmgder. P4 denne made

abnes ogsad op for lgbende

refleksion.

Refleksionsspgrgsmal (grupper)

Genkendelse (2-5 minutter)
+ Kan vi genkende billedet hos os?

Refleksion (5-10 minutter)
+ Erdet hensi at vores arbejdsplads lzgger sig sidan i resultaterne - eller peger det pa en tendens, vi skal gore noget ved?

» Hvad giver vores kultur for handtering af arbejd: osafb i ift. at lase

+ Hvad giver vores kultur for handtering af arbejd: lighed

os af

ift. at lose opgaverne?

Problemlasning (10-30 minutter)
+ Onsker viat bevage os i en anden retning (eksempelvis fra individuel til mere kollektiv kultur for handtering af arbejdspres)?
+ Hvad star i vejen for at vi bevager os i den onskede retning - hvad er vores barrierer?

+ Laven liste over de barrierer, der kan forhindre jer i at ga i den onskede retning, og lzg herefter en plan for hvordan | kan nedbryde
barrierne. Se eventuelt eksempler herunder.

Handling (5-10 minutter)
Se sidste slide

Her finder du et forslag til
facilitering af den feelles dialog.
Fordel en tid, du har til
radighed pa de forskellige
punkter.

Inddel gerne kollegerne i
grupper & 2-3 personer, sa der
er tid til at alle kan fa reflekteret

over spagrgsmalene.

Husk at tidsangivelserne er

inklusiv eventuel opsamling.

Husk at have fokus pa det, | selv
kan gere noget ved - ogsa
selvom  arbejdspresset er
bundet i ydre omsteendigheder
(struktur, organisation, ledelse,

etc.). Hvis | skal ggre noget ved
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de ydre omstendigheder,

foreger | jeres chance for
succes, hvis | starter med det,
der rent faktisk kan geres noget

ved lige nu og her.

Eksempler

Her finder du nogle eksempler
pad de barrierer som kan std i
vejen for ati gar i den retning i

ansker jer.

Hvordan kan vi nedbryde barrierer, der star i vejen for at ga fra individuel til kollektiv handtering? §

Hvader Hvad kendetegner ~Hvordan kan vi nedbryde dem? Hvad opnar vi?
£ bar e? dem? Eks: :
.é
T E— =
o | om lon.
2
o
g ; oy
§ Specialisering

T

°
3 A e = -
2 Rollemodeller i lederne hvad anghx dbenhed
3 o
] Prioritering af fysiske meder
ES
&

Et eksempel pa barrierer der
kan std i vejen for at ga fra
individuel til kollektiv
handtering af arbejdspres. Her
findes ogsa eksemplerne pa

hvordan man kan arbejde pa at

nedbryde barriererne.

Eksemplet kan bruges som
inspiration til jeres dialog, men
skal  ikke ses som en
udtemmende liste for barrierer.
Se gerne pa specifikke barrierer

pa netop jeres arbejdsplads.

Hvordan kan vi nedbryde barrierer, der star i vejen for at ga fra tilpasning til forandring?

Hvader Hvad kendetegner Hvordan kan vi nedbryde dem? Hvad opnar vi?
% barriererne? dem? Eksempler:
=
2
2
‘; Tavshed om de ting i
o der er udfordrende Insister pa de mindst mulige skridt - et af gangen
o
e ansvarlig for =
< héndtering af
2
4
3
3
x

Et eksempel pa barrierer der
kan std i vejen for at ga fra
tilpasning til  forandring i
forhold il

arbejdspres. Her findes ogsa

handtering  af

eksemplerne pa hvordan man
kan arbejde pd at nedbryde

barriererne.
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Eksemplet kan bruges som
inspiration til jeres dialog, men
skal  ikke ses som en
udtemmende liste for barrierer.
Se gerne pa specifikke barrierer

pa netop jeres arbejdsplads.

S& er det tid til at lave en

handleplan!

Handleplan

Na&r | har afdeekket barriererne i

Se pa jeres liste og leeg en
realistisk handleplan
(5-10 minutter)

processen, er det tid til at

handle pa dem. | kan reflektere

H Hvad er realistisk?

Hvilke ing or muligs for o5 at endrs pi - ligs nu og her? over de fire spagrgsmal:
Hvad skal vi prioritere? . H 7
wmvi&’;—’jm;mM e e Hvad vigtigt (for mange)?

e Hvad errealistisk at n&?

e Hvad skal vi prioritere farst?

e Hvem gar hvad?

Vigtigt er det at ende ud med
en konkret HANDLING, som | er

enige om, og som | vil felge op

o

pa.




Barriereanalyse som inspiration til dialog

Hvis | gerne vil bevaege jeri kulturen for handtering af arbejdspres, kan det give mening at teenke i barrierer.
Hvis | ansker at ga derhen, hvilke barrierer star sa i vejen for, at | opnar det, | ensker? Nogle beveegelser er
der mindre forskningsmaessigt beleeg for er meningsfuld, f.eks. bevaegelsen fra en mere
tilpasningsorienteret kultur, hvis man er meget forandringsorienteret. Derfor har vi ikke eksempler pa dette
med her. Der er forskningsmaessigt belaeg for, at en arbejdsplads ikke kan holde til udelukkende at tilpasse
sig arbejdspresset. Konsekvensen bliver udbraendthed og mistrivsel. Idealet vil vaere, at man er fleksibel i

de forskellige handteringstyper, sa man ikke laser sig fast omkring en bestemt handteringsstrategi.

Hvilke barrierer gor det svaert at ga fra individuel til kollektiv handteringsstrategi?

Hvordan kan vi nedbryde barrierer, der star i vejen for at ga fra individuel til kollektiv handtering? §
o Hvad er Hvad kendetegner Hvordan kan vi nedbryde dem? Hvad opnar vi?
X barriererne? dem? Eksempler:
2 i
2 Hyppig
o personaleudskiftning
K Forslag om af! ide arlig
c Begrcenset Italescettelse af feelles mal der arbejdes mod
o samarbejde Abenhed om vilkir og lon
09 Ulige vilkar Tag . °% ot
Individuel af med flere pi samme opgave
o belgnningsstruktur Flere specialiseres inden for det samme omrade: ingen sidder alene
2 Specialisering P i * SYE fiat puaki gt
'8 t vlhed s
o Travlhec Giv arbejdspres et sprog: brug evt. IGLO-modellen som inspiration
-
M Individuel
= hémltering Jeevnlige moder hvor der tales om feelles vilkir og feelles hindtering
[ trivsel pa il s
S Manglenfie Toderiis hvad anghs
% psykologisk Etabler feelles nar for stort - hvad ger vi?
< tryghed
] o .
= Hjemmearbejde
‘B Arkitektur og Pl tvarsafl
Falll geografi et -
- kan vi gore noget?
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Hvilke barrierer gor det svaert at ga fra tilpasning til forandring?

Hvordan kan vi nedbryde barrierey, der star i vejen for at ga fra tilpasning til forandring?

o Hvad er Hvad kendetegner Hvordan kan vi nedbryde dem? Hvad opnar vi?
= barriererne? dem? Eksempler:
=
8 Arbejdspres kommer
= ovenfra Start med eget handlerum og husk at cendre strategi, hvis et forseg kulsejler
‘c ‘Det nytter ikke' Tavshed om de ting Find en form til at invitere ledelsen ind i dreftelser om arbejdspres.
] J ) der er udfordrende Insister p& de mindst mulige skridt - et al gangen
9 Manglende tid Scet fast pa til de
o
Utilgeengelig ledelse Medarbejderen er selv y af samt for
] ) . ansvarlig for leder
] Ledel kift handtering af Husk dit/jeres eget handlerum - vent ikke pa din leder
.g Selvledelse arbejdspres Scet arb fast pa d d til afdel A
3
(]
= - z Arbejdspresanalysen fra DM
[ Fraveerafaben 2:::{:3::;;‘““ " Mader med fokus pé feelles vilkir of feelles losninger
H kommunikation R Teet dialog med ift.at fra
4_; om vilkar vilkar i plenum
-4
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