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FAGLIGHED UNDER PRES | FOA

Faglighed under pres?

Arbejdet med mennesker er given-
de og berigende. Men det medfarer
ogsa, at vi udsaettes for heje folel-
sesmaessige krav, der skal handte-
res. Dels for at forebygge at vi bli-
ver syge eller nedslidte af at ga pa
arbejde. Dels for at forebygge at
der sker alvorlige fejl og svigt over-
for de mennesker, vi arbejder med.

Her kan du lzese om de mest ud-
bredte tegn p4, at fagligheden er un-
der pres. Du kan bruge tegnene til at
sammenligne med virkeligheden pa
din egen arbejdsplads, sa | sammen
kan finde lgsninger, hvis jeres faglig-
hed er presset. Det er ogsa oplagt at
tage listen op pa et MED-/HSU-made
eller i samarbejdet mellem ledelse
og tillidsvalgte.

| teksten vil du stgde pa ord som
moralsk stress, omsorgstreethed og
forréelse. Det er vigtigt at forsta dis-
se ord, nar | drafter faglighed pé ar-
bejdspladsen. Du kan se Dorthe
Birkmose forklare begreberne i fil-
men ‘Nar fagligheden slipper op’ pa
foa.dk/sig-det-hoejt.
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For fa haender og for lidt tid
Hard tone og negative fortzellinger
Ingen mentale pusterum

Fejl kommer ikke fremi lyset

Det svaere deles ikke med hinanden
Uklare krav fra mange fronter
Viden og erfaring bruges ikke
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For fa haender
og for lidt tid

Nar tiden er knap og ressourcerne
for fa, har det konsekvenser for den
faglige kvalitet af opgaverne. Man
kan sige, at akonomi vinder over
etik og faglighed. Dette kan fare til
sakaldt moralsk stress.

Moralsk stress er en tilstand, hvor hver
enkelt af os ikke kan leve op til faglige
standarder for f.eks. omsorg, hjlp til
at blive selvhjulpen, paedagaogik eller
veerdighed. Nar vi ikke kan udfylde vo-
res faglighed, kemmer vi let i klemme
mellem maden, arbejdspladsen styres
pa, og den faglighed, vi har lzert. Det
kan i sidste ende gare os syge af stress.

Derfor haenger stram tids- og res-
sourcestyring ikke sammen med fag-
lig kvalitet i lgsningen af opgaverne.
Gennem mange ar er velfeerden i Dan-
mark blevet udhulet, og det kan tyde-
ligt ses og meerkes i kvaliteten. Nar

opgavelgsningen handler mere om at
na noget hurtigt end om at gere det
godt, udhules faglighed og etik.

Det er sveert at fa gje pa, om gko-
nomi har vundet over fagligheden.
For det er typisk sket over mange ar
med gradvise ‘justeringer’ af bud-
gettet. Med tiden har vi maske veen-
net os til at acceptere nye tilstande,
eller at der er ting, vi gjorde fgr, som
vi ikke lzengere gar.

Det, vi ikke leengere ger, kan veere
konkrete opgaver, borgere er visite-
ret til, eller noget der er beskrevet,
at vi skal varetage. Det kan ogsé
handle om dét, der opstéar i hverda-
gen, og som vi med vores faglighed
godt ved, at vi burde tage hand om:
Have tiden til at trgste barnet, kunne
vente pa at borgeren selv far smurt
sin mad, kunne tale med Fru Jensen
om den svere undersggelse, forma
at berolige den bange borger pa bo-
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Faresignaler

Faresignaler i dagligdagen kan

vere, at

= der er for fa pa arbejde pa
tidspunkter, hvor der burde
vere flere

= der ‘brandslukkes’ for at fa vagt-
plan og bemanding til at ga op.

= risikoen for fejl stiger pga. for
meget skiftende personale.

= vi har en oplevelse af at kempe
for at dagen hanger sammen.

= deringen tid er til sparring eller
samtale om sveere situationer
,for vi skal liiige na ...".

= vived, at opgaven kunne lgses
bedre, hvis der var mere tid eller
flere pa arbejde.

= de mennesker, vi arbejder for at
hjeelpe, ikke altid far den hjelp,
de har krav pa.

= det er sveert eller umuligt at
finde tid til situationer, der
pludselig opstér.

= vi overvejer at forlade faget .

stedet eller na at hjeelpe borgeren
med stattestremperne.

Det vi ikke nar, men som vi fagligt
ved, at vi burde have néet, kan sette
sig i os som moralsk stress, skyld og
mod|gshed.
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Faresignaler

Faresignaler i dagligdagen
kan veere, at

Hard tone og
negative forteellinger

Det faglige arbejde kraever tid og
fordybelse. En presset arbejds-
plads kan skabe en forraet kultur,
hvor negative fortaellinger om bor-
gere, bern, parerende eller kolleger
bliver accepterede.

Der kan opsta fjendehilleder og et
negativt sprog om andre. Borgerne
kan veere ‘besveerlige’ eller ‘tunge’.
Barnene kan veere 'kreevende’ eller
‘opmeerksomhedskrasvende’. De pa-
rorende kan veere ‘urimelige’ og ‘for-
keelede’. Bestemte kolleger kan veere
‘uansvarlige’ eller ‘udygtige’. Eller
ord, der er endnu veerre. Der tales
maske i krogene om hinanden. Eller
hen over hovedet pa den eldre eller
barnet.

Omvendt kan overpositivt sprog
ogsa veere et faresignal. Det kan
veere, hvis vi taler mere positivt end
virkeligheden kan holde til, hvis vi
hele tiden fremhzaever vores egen
fortreeffelighed, eller hvis vi gar vo-
res handlinger og intentioner bedre,
end de egentlig er.

Endelig er det et serligt faresignal,
hvis vi pa arbejdspladsen er enige
om, at det harde sprog og de nega-
tive forteellinger faktisk er o.k. Der
kan maske ligefrem veere fundet te-
oretiske begrundelser for, at det
f.eks. er o.k. at skeelde ud eller at
lade den eeldre vente med kamme pé
toilettet.

Den héarde tone, de negative forteel-
linger og de ré& tanker, kan veere ca-
moufleret af begrundelser om, at "vi
ikke kan give seerbehandling’, at "vi
har brug for at leesse af’, eller at "det
bare er for sjov’.

= vi har mange konflikter

- 0gsd om smating.

= viingen konflikter har, fordi vi

er holdt op med at udfordre
hinanden.

= viundgar bestemte personer

(kalleger, borgere eller para-
rende].

= der er fraveer af samtaler og

nysgerrighed pa, hvordan vi
kan hjelpe bedre.

= der (méaske usagt] er enighed

om, at en ‘hard linje” (afvisnin-
ger, skeeldud m.m.] er nadven-
digt.

= der er mange negative ord

om andre - og at det ikke pa-
tales.

= vores empati er nedsat.
= irritation, vrede eller frustra-

tion rettes mod andre.

= der er meget latterliggarelse,

sort humor og parodier.

= vi skaber fjendebilleder og

-forteellinger, hvor de andres
adfeerd tolkes med mistro.

= nye (f.eks. elever, praktikanter

0g nyansatte) undrer sig over
sproget og tonen.



Ingen mentale

pusterum

Medlemsunderseggelser viser, at
omkring ¥z af FOAs medlemmer har
flere dage om ugen, hvor de ikke
holder pauser. Dette til trods for at
pauser har en afgerende betydning
for et sundt og sikkert arbejdsliv. At
fa holdt pauser medvirker til, at vi
f.eks. bedre kan overkomme svare
psykiske belastninger og hgje folel-
sesmaessige krav.

Psykolog Henrik Tingleff beskriver, at
blot 3 minutters pause til hjernen
reducerer indholdet af stresshormo-
net adrenalin med 30 %. Hvis der er
mulighed for at traekke vejret dybt
eller have sunde relationer med an-
dre i de 3 minutter, reduceres ind-
holdet af adrenalin med 50 %.

Ifelge psykolog Dorthe Birkmose er
pausen ogsa dér, vi registrerer moral-
ske impulser i os selv. Altsa der, hvor
vi f.eks. kan maerke i maven, at noget
ikke er i orden. Derfor er de mang-
lende pauser og dét altid at 'veere p&’
med til at presse fagligheden.

Belastningspsykolog Rikke Hogsted
beskriver, hvordan vi f.eks. i pressede
situationer mister vores situations-
fornemmelse eller vores evne til at
indleve os i andre. Eller bliver mere
"tykhudede’.
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Faresignaler

Faresignaler i dagligdagen

kan veere, at

= pauserne hliver droppet pa
grund af travlihed.

= vi ikke hjeelper hinanden med
at stoppe op og koble af.

= vi holder pauser med alt for
mange forstyrrelser (mader,
barn, alarmer mv.].

= der ikke er mulighed for at
restituere og koble af helt
uden borgere, barn mv.

= vi teenker og taler om arbejde
hele tiden.

= vi glemmer vores egen-
omsorg og undertrykker ba-
sale fysiske behov (f.eks. toi-
letbesag og mad].

= omsorgen for hinanden
mangler.

Hvis arbejdsdagen er for presset, ser
mange ingen anden udvej end at drop-
pe pauserne i et forsgg pa at genvinde
kontrollen over arbejdet. P sigt farer
dette til nedslidning, sget sygefraveer
og andet, der er skadeligt for bade
den, der rammes, kallegerne rundt om
og den kerneopgave, der skal Igses.
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Fejl kommer ikke
frem i lyset

De fleste arbejdspladser ensker at
vaere dbne overfor at tale om fejl.
Ledelserne taler om at "deren altid
er aben’, og arbejdspladser indfo-
rer whistleblowerordninger, yt-
ringspligt eller andre ordninger, der
skal sikre, at fejl kommer fremi ly-
set. Men hvorfor sker det sa ikke
altid?

Saciologen Rasmus Willig beskriver,
hvardan mange ansatte frygter at
blive isoleret, fremsta bagstraeberi-
ske eller ligefrem blive fyret, hvis de
taler abent om fejl.

Dette forer til selvcensur, hvilket be-
tyder, at vi leegger band pé os selv.
Forskning viser en klar, statistisk
sammenhang mellem selvcensur og
sygefravaer. Selvcensur er typisk at
finde pa arbejdspladser, hvor der her-
sker en "taenk positivt’-kultur, og hvor
det ikke er velset at tale om praoble-
mer, nar det kammer til stykket.

En anden &rsag til, at fejl og klager
ikke altid kammer frem i lyset, er, at
det kreever et overskud at tage en
mere grundleeggende draftelse om
f.eks. en arbejdsgang eller en fejl. |
en presset hverdag vil kalleger ofte
fokusere pa det neere. Grundig re-
fleksion over arbejdet kan fgre til uro
og konflikt i en gruppe. F.eks. mellem

kolleger, som ikke synes, der skal ta-
ges serlige hensyn, og kolleger, sam
synes, der skal lyttes og findes andre
Igsninger. Der kan opsté splittelse
mellem ‘strammere og slappere’.

En tredje &rsag kan veere, at det ople-
ves som utrygt at tale om de faglige
dilemmaer, der skal Igses pa tveers. Der
er en meget lav grad af psykologisk
tryghed i kulturen pa arbejdspladsen,
hvis kollegerne tier af frygt for at blive
udskammet, ignoreret eller angrebet.

Et af de synlige tegn p4, at fejl eller kla-
ger ikke kemmer frem i lyset, er baga-
tellisering. Vi siger maske til hinanden,
at'Sa galt er det vel heller ikke?, ‘Det
var en enlig svale’, eller ‘Det var den-
gang’. Alt sammen eksempler p4, at fejl
eller klager behandles overfladisk. Veer-
re eksempler er humor og latterligge-
relse. Enten af det menneske, klagen
omhandler, eller af f.eks. den pararende
eller den forzelder, der klager.



10 typiske svar

10 typiske svar offentligt

ansatte far, nar de ytrer kritik

1

o o

10.°

Fra bogen "Afveebnet kritik” af sociolag

‘Det er vist kun dig, der

mener, at der er en konflikt'.

‘Behaver du veere sa negativ?’
‘Hvad kan du selv gare for,
at det bliver bedre?’

'Du skal ikke se problemer

- se det som en udfordring’.

‘Negativitet avler negativitet’.

"Jeg herer hvad du siger, men
det er besluttet oppefra’.
‘Den kritik vil jeg ikke sta pa
mal for - det er jeres eget
ansvar’.

‘Du skulle tage at arbejde
med dig selv’.

‘Er glasset halvt fyldt eller
halvt tomt?’

Du burde som tillidsrepree-
sentant g foran som det
gode eksempel’.

Rasmus Willig, 2016

Faresignaler

Faresignaler i dagligdagen
kan veere, at
= klager bagatelliseres, f.eks.

ved at sige ‘vi ggr s& meget
andet godt’.

= fejl dysses ned til ‘enlige sva-

ler’ eller ‘det var dengang’.

= der bruges humor eller latter-

liggerelse af klagen eller kla-
geren.

= kolleger frygter at fremsta

som ‘brokreve’, hvis de tager
fejl op.

= kolleger, der ytrer kritik, af-

veebnes og isoleres.

= kolleger frygter at miste joh-

bet eller de speendende op-
gaver, hvis de tager fejl op.

= det kun er velset at tale om

‘det positive’.

= fejl, klager eller tilsynsrapporter

ikke farer til forbedringer.

FAGLIGHED UNDER PRES | FOA
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Det svaere deles ikke
med hinanden

Pa nogle arbejdspladser kan det
vaere sveert at fa delt etisk sveere
situationer, dilemmaer og folelses-
massigt kraevende og belastende
situationer med hinanden. At fa
delt det svaere med hinanden er af-
gorende. Iszer for at forebygge mo-
ralsk stress og senere forraelse.

Der er ogsa arbejdspladser, hvor
man godt kan dele det sveere, men
der gores det pd en méade, der ender
med at gge belastningen.

Psykaologen Per Isdal beskriver i sin
bog 'Medfglelsens pris’ f&anomenet
kollegial smitte. Kollegial smitte sker,
nar vi deler oplevelser om menne-
sker, vi arbejder med, pd en made
hvor vi ‘overhelder hinanden med
slam’. Vi taler om den smerte og li-
delse, vi magder, p& en méade, der ry-
ster og traumatiserer vares kalleger.
Nar det sker, har vi som arbejdsplads
ikke fagligt forholdt os til, hvardan vi
deler de sveere situationer og histo-
rier med hinanden.

Nar vi ikke far delt det sveere med
hinanden, kan det ogsa skyldes, at vi
har et overdrevent fokus pa at pla-
cere ansvar og skyld. Enten pé hin-
anden eller pa én selv. | et sddant
milj@ har ingen lyst eller interesse i

Faresignaler

Faresignaler i dagligdagen

kan veere, at

= der mangler lyst til faglig spar-
ring eller supervision blandt
kollegerne.

= vi deler det sveere pa en bela-
stende made, hvor vi ‘overhel-
der hinanden med slam’.

= vi ikke har aftaler pa arbejds-
pladsen om, hvardan vi deler
det, der er sveert.

= der opstar tavshed, nar et
sveert emne tages op pa mader.

= vi kun deler det sveere med
dem, vi er helt trygge ved.

= snak om sveere situationer for-
bliver i krogene.

= det sveere (fejl, svigt, utilstraek-
kelighed osv.) sages Igst ved at
placere skyld.

at fremstéa sarbare. Derfor deles det
sveere ikke - eller kun med de perso-
ner, man har allermest tillid til.



Uklare krav

fra mange fronter

Pa alle arbejdspladser er der krav,
standarder eller retningslinjer for
de fleste opgaver. De kan komme
mange steder fra: lovgivning, be-
kendtgarelser, interne politikker
eller et vedtaget serviceniveau.
F.eks. lz2zgger kommunerne selv
serviceniveauet for ldrepleje in-
denfor servicelovens rammer. Dis-
se krav er som hovedregel skrevet
ned.

Forskning viser imidlertid, at de
‘uskrevne standarder’ - f.eks. indfaor-
stdede normer for, hvordan opgaver
Ipses - ofte er langt mere styrende
for, hvordan vi arbejder. Bl.a. fordi
det kan veere for komplekst, rent
mentalt, at hdndtere de mange krav
fra de mange forskellige fronter.

Hvis vi oplever det, er det et tegn p4,
at vores faglighed er under pres.

Et andet alvorligt tegn pa en presset
faglighed kan omvendt veere, at der
ikke er tvivl om kravene, men der al-
ligevel sker noget, der ikke er i orden.
Det udfordres heller ikke med un-
dren eller spgrgsmal. Der er talrige
eksempler pa, at ‘séddan plejer vi at
gere’, kan tilsidesztte bdde menne-
skerettigheder, geeldende lovgivning,
faglige standarder, veerdigrundlag og
almindelig hverdagsmoral.
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Faresignaler

Faresignaler i dagligdagen

kan veere, at

= arbejdsgange ikke er skrevet
ned eller ikke kan findes.

= arbejdsgange, retningslinjer og
standarder ikke droftes .

= nyansatte og elever har sveert
ved at seette sig ind i, hvad der
forventes.

= vi gar, som vi plejer, og ikke
overvejer alternativer eller un-
drer os.

= der er uklarhed i forhold til,
hvordan lovgivning, lokale reg-
ler eller veerdier omseettes i
hverdagen.

= der er interne uenigheder om
den kerneopgave, vi laser.

= enkeltpersoner eller grupper
seetter deres egne standarder
- frem for fagligt funderede
standarder, vi har besluttet i
feellesskab.

= standarderne er for lave, s vi
ikke kan std inde for den faglige
kvalitet.

= der ikke er tid eller rum til at
drefte de faglige standarder.
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Viden og erfaring
bruges ikke

Et klassisk svar pa problemer med
faglighed, kvalitet og service er at
saette ind med uddannelse eller
kurser. Uddannelse er en oplagt
lesning, og labende kvalificering og
uddannelse er vigtig for alle ar-
bejdspladser.

Men uddannelse bliver kun til faglig-
hed, hvis det, man uddannes i, far lov
at leve i hverdagen. At det gribes og
omseettes. Det er tidskreevende og
stiller krav til ledelse og kolleger.

Derfor skal der veere rammer og vil-
kar i det daglige, der ger det muligt
at bruge vores viden og erfaring
sammen med kollegerne - til gavn
for dem, vi er ansat til at hjelpe. Det
geelder bade den viden og erfaring, vi
allerede har, og den nye viden, som
uddannelse eller kurser tilfarer.

Faresignaler

Faresignaler i dagligdagen

kan veere, at

= vores arbejdsvilkar geor det
sveert at indfare ny viden.

= ny viden hos nogle ikke gares til
feelles viden hos alle.

= arbejdsgange ikke @ndres efter
uddannelsesforlab.

= normer og interne regler for
‘hvem der ma hvad’ bremser
for, at vi udvikler os.

= ny viden og nye input "trumfes’
af traditioner, rutiner og vaner.

« der er svag ledelsesmassig
opbakning til at indfare nyt.

= ny viden fra elever, praktikanter
eller nyansattes ikke tages ind.






15 veje

til at seette
fagligheden
forrest

15

10.
11.
12.
13.
14,
15.

Bryd tavsheden - skab psykologisk tryghed
Brug Videnscenter for vaerdig ldrepleje
Klare retningslinjer for handtering af
traumatiserende handelser og

ekstern psykologisk krisehjzelp

Politikker og vaerdigrundlag - fa alle med!
Indflydelse pa eget arbejde

Handleplaner og statusheskrivelser,

der virker efter hensigten

Tydelige forventninger til arbejdsfeellesskabet
Obligatoriske pauser og mentale pusterum
Jobbytte

Kollegial statte og sparring

Ledelse teet pa praksis

Omszt uddannelse til faglighed
Supervision

Ansvar - formelt, kollegialt og individuelt
Gor presset synligt - sig det hajt

Saet fagli
]_ES veje til at

Her kan du laese om 15 forskellige
veje, | kan ga pa arbejdspladsen,
hvis jeres faglighed er under pres.
Der er tale om veje til bade at fore-
bygge hgje folelsesmaessige krav,
moralsk stress og omsorgstraet-
hed. Disse 3 fenomener kan fore til
et belastende psykisk arbejdsmiljo
og en mere ra kultur pa arbejds-
pladsen (forraelse).
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gheden forrest

seette fagligheden forrest | |

Ingen lette lasninger

At ga fra en presset arbejdsdag til at
seette fagligheden forrest er ikke en
let opgave. Presset pa fagligheden
har typisk staet pailang tid. Hverken
lpsrevne udviklingsprojekter, nye
vaerdigrundlag, politikker, undersg-
gelser, kampagner, kurser eller te-
madage kan alene fa fagligheden
forrest.

At seette fagligheden forrest er deri-
mod en langvarig proces bestéende
af mange sma skridt i den rigtige
retning, som kreever konstant beva-
genhed fra ledelse og tillidsvalgte.
Og hvis det var nemt, sa var det
gjort!

| starten af denne pjece har vi be-
skrevet de 7 vigtigste tegn p4, at
fagligheden er presset. Nar | har
sammenlignet dem med virkelighe-
den pa jeres arbejdsplads, er det tid
til at overveje, hvad der kan gares.

De 15 veje er skrevet til dig, der er
interesseret i at blive klogere pa,
hvad der kan geres. Bade til dig, som
er FOA-medlem, men ogsa til dig, der
f.eks. er arbejdsmiljg- eller tillidsre-
praesentant eller leder. Forslagene
kan | drgfte sammen pé arbejdsplad-
sen, f.eks. pa personalemader eller i
jeres MED-/HSU-udvalg.

Lees mere pa foa.dk/sig-det-hoejt.

Hoje folelsesmaessige krav
Arbejdet med mennesker er
givende og berigende, men
medferer ogsd, at man udszttes
for hgje folelsesmeessige krav.

Disse skal handteres og fore-
bygges, hvis ikke de skal udgere
en sundhedsmeessig risiko og/
eller udlgse en presset faglighed.

Ved hoije folelsesmaessige krav

forstas arbejde, hvor kontakten

til andre mennesker stiller hoje

krav til at

= man skal seette sig ind i,
rumme eller handtere disse
menneskers teenkning, folel-
ser og adfeerd

= handtere eller skjule egne
tanker eller falelser

= tilpasse kommunikation eller
adfeerd til dem, der arbejdes
med.
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Bryd tavsheden
- skab psykologisk tryghed

At komme problemerne med pres-
set faglighed til livs handler i forste
omgang om at se problemerne i gj-
nene og turde tale abent om dem.
Dette kraever en haj grad af psyko-
logisk tryghed pa arbejdspladsen.

| en psykologisk tryg kultur faler alle
sig sikre pa ikke at blive nedgjort el-
ler ydmyget, hvis de stiller spargs-
mal, kammer med idéer eller pape-
ger risikoen for fejl i det daglige
arbejde med kerneopgaven.

Derfor har psykologisk tryghed stor
betydning for vores samarbejde, for
at afhjeelpe hgje folelsesmeassige
krav samt for de mennesker, vi ar-
bejder for at hjzlpe. Psykologisk
tryghed ger os bedre i stand til at
tackle forandringer, lzere af fejl og
bidrage til udvikling.

Mange arbejdspladser har indfart
politikker og nedskrevne veerdier, der
taler om psykologisk tryghed, &ben-
hed, videndeling m.m. Alligevel kan
virkeligheden veaere en anden. Dette
kan skyldes selvcensur eller forvent-
ninger pé arbejdspladsen om at fo-
kusere pa det positive.

Bliv inspireret af mere materiale og
eksempler om psykologisk tryghed
pa foa.dk/sig-det-hoejt.

Psykologisk tryghed

Psykologisk tryghed

“Nar mennesker oplever psyko-
logisk tryghed pa deres ar-
bejdsplads, feler de sig trygge
ved at tale om bekymringer og
fejltagelser uden at frygte for at
komme i forlegenhed eller blive
straffet.

De har tillid til, at de kan sige
deres mening uden at blive yd-
myget, ignareret eller udsat for
bebrejdelser. De ved, at de kan
stille spgrgsmal, nar de er usik-
re pa noget. De har generelt
tillid til og respekterer deres
kolleger.”

Christian @rsted i bogen “Fatale forandringer”
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Brug Videnscenter
for vaerdig eeldrepleje

Arbejder | pa ldreomradet, har|
mulighed for at kontakte Vi-
denscenter for veerdig eldrepleje.
Videnscentret tilbyder gratis kur-
ser og temadage samt kortere kon-
sultationer og radgivning. Vi-
denscentret har fokus pa
selvbestemmelse, kvalitet, tveer-
faglig sammenhzng, mad og mal-
tid, en vaerdig ded, parerende og
ensomhed.

Videnscentret hliver spurgt til rads
af bl.a. ledere, ansatte og politikere i
spergsmal om, hvordan fagligheden
kan hgjnes, og hvordan fejl og svigt
kan forebygges og spottes i tide.

| kan ogsé fa besgg af videnscentrets
rejsehald, som kan gennemfare et
leengere forlgh. Dette skal der ansgges
om ved at udfylde en kontaktformular.

Du kan leese mere om Videnscenter
for veerdig eeldrepleje pa Sundheds-
styrelsens hjemmeside_sst.dk under
‘Opgaver’.
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Klare retningslinjer for handterin-
af traumatiserende heendelser o
ekstern psykologisk krisehjelp

Tjek om jeres lokale retningslinjer Ifglge Arbejdstilsynet skal jeres ar-

omfatter handtering af traumatise-
rende handelser og jeres mulighed
for at gore brug af ekstern psykolo-
gisk krisehjzelp, enten individuelt
eller i grupper.

bejdsgiver sgrge for, at de medarbej-
dere, der har veeret udsat for trau-
matiserende handelser, enten
direkte eller som vidner, har adgang
til psykisk farstehjelp.

Er der risiko for traumatiserende
heaendelser i arbejdet, skal ledelsen
bl.a. udpege personer i organisatio-
nen, der kan sta for den indledende
psykiske farstehjelp, indtil eventu-
elle eksterne kan overtage den psy-
kiske farstehjelp.

Blivinspireret af mere materiale og ek-
sempler om krisehjeelp og traumatise-
rende handelser pa foa.dk/sig-det-
hoejt.
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Traumatiserende haendelser

Traumatiserende handelser

- en faelles sag

En traumatiserende handelse har fun-
det sted, nar en eller flere personer ople-
ver traumereaktioner efter at veere pa-
virket af en eller en reekke af haendelser.

Heendelser, der kan veere traumatiseren-
de, er relateret til et element af skade en-
ten af livstruende eller anden seerlig vold-
som karakter. Skaden kan veere fysisk
eller psykisk i form af ulykker eller trusler.
Man kan ogsa blive pavirket, hvis man har
veeret vidne til en heendelse. Reaktioner
kan veere fysiske, mentale og adfeerds-
meessige. Mange oplever kun kortvarige
symptomer, men 10 % far det veerre.

Handtering af traumatiserende haendel-
ser pa arbejdspladsen skal veere et flles
anliggende, og | skal have et beredskab
for, hvordan | skal forholde jer, hvis det
sker. Beredskabet mangler ofte pa ar-
bejdspladser, hvor heendelser, der kan
veere traumatiserende, sker uforudset
eller ubemeerket. Dette kan veere et pro-
blem, da manglende anerkendelse af pa-
virkning og reaktioner kan veere den star-
ste barriere for, at | fir minimeret de
alvorlige konsekvenser, traumatiserende
heendelser ofte har.
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Politikker og veerdigrundlag

- fa alle med!

Flere arbejdspladser og kommuner
har udarbejdet politikker for f.eks.
de ansattes optraeden overfor pa-
rerende og overfor de mennesker,
vi arbejder med. F.eks. er der de se-
nere ar udarbejdet parerendepoli-
tikker i mange kommuner og regio-
ner.

Politikker skal give mening for med-
arbejderne, og paolitikkerne skal give
konkrete svar p4, hvordan de lgser
medarbejdernes problemer. Ellers
bliver de ikke fulgt.

Mange palitikker formuleres langt
veek fra praksis og med begrenset
inddragelse. Resultatet bliver derfar,
at de feerreste kender politikken, og
dermed farer den ikke til reel foran-
dring. Endelig har mange arbejds-
pladser en sand urskov af politikker,
retningslinjer og lignende, som ingen
kan finde rundt .
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En mere farbar vej vil veere at invol-
vere alle ansatte. F.eks. via struktu-
rerede samtaler om etiske dilem-
maer og veje til at hdndtere sveere
situationer med borgere og pare-
rende. Herudfra kan en politik s& for-
muleres pa et fagligt grundlag fun-
deret i dagligdagen.

Husk, at for at en palitik kan fungere
i praksis, er det afggrende, at der er
ressourcer til at efterleve de hand-
linger politikken beskriver.
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Indflydelse
Da eget arbejde

At have indflydelse pa eget arbejde
mindsker sygefravaer og ager ople-
velsen af mening. Staerke arbejds-
feellesskaber, med en stor grad af
medledelse og selvhestemmelse,
kan skabe et godt arbejdsmiljg, en
oget motivation og en hgjere kvali-
tetilesningen af kerneopgaven.

Lav indflydelse pa eget arbejde er en af
de vigtigste risikofaktarer i forhold til

stress og stressrelaterede sygdomme. Betydningslast arbejde

Veer opmeerksom pa balancen mel- Betydningslest arbejde

lem krav og ressourcer. Det gode ar- farer til opgivenhed
bejdsfeellesskab ma ikke blive en "Hvis vores arbejde opleves be-
’svamp, der kan opsuge besparelser’ tydningslest, og vi ikke er med
ud fra troen p4, at det samme kan til at bestemme, ager det risi-

koen for at vores arbejdsliv infi-
ceres af opgivenhed.

leveres med feerre ressourcer.

Bliv inspireret af mere materiale og Dorthe Birkmose i bogen 'Nar gode
eksempler om arbejdsmiljg pa mennesker handler ondt’, 2013
foa.dk/sig-det-hoejt.
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Handleplaner og status-
beskrivelser, der virker
efter hensigten

Handleplaner, statusbeskrivelser
og anden type skriftlig dokumenta-
tion om de mennesker, vi arbejder
med, kan vaere med til at fastholde
fagligheden. Veer opmaerksom pa,
at en handleplan ikke fortzeller den
fulde sandhed om mennesket, men
i lige sa hgj grad afspejler den per-
son, der har udfyldt handleplanen.

Hvis handleplaner og statusbeskri-
velser kun laves for en del af f.eks.
borgerne pa et bosted, eller hvis de
ikke ajourfares, vil de imidlertid ikke
have effekt, men alene veere en bu-
reaukratisk gvelse. Omvendt kan
handleplaner veere med til at seette
refleksion i gang og bidrage med kla-
re mal for samspillet med borgeren.

Overvej, om | bruger handleplaner pa
en god made pa jeres arbejdsplads.
Tal med hinanden om, hvordan | kan
bruge handleplaner til at f& gang i
faglige refleksioner.
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Tydelige forventninger
til arbejdsfeellesskabet

Prov for eksemplets skyld at lave
en liste over hvad i forventer af en
nyansat. Sammenlign herefter li-
sten med jeres nuvaerende intro-
duktionsprogram. | vil formodent-
lig blive overraskede over forskel-
len. Maske er din liste ogsa forskel-
lig fra dine kollegers?

Forskellen viser, at pa trods af at je-
res arbejde er omfattet lovkrav,
standarder, vedtagne politiker, veer-
digrundlag osv., er det langt fra gi-
vet, at alle kender kravene til de op-
gaver, der skal Igses.

Arbejdsmiljgforskningen og forsk-
ningen i arbejdsfzllesskaber viser
entydigt, at tydelige forventninger til
arbejdet er med til at fremme et
godt arbejdsmiljs og en hgj faglig-
hed.

Bliv inspireret af mere materiale og
eksempler om arbejdsfzllesskaber
pa foa.dk/sig-det-hoejt.

Tydelige forventninger

Tydelige forventninger

or det klart
hvad jeres feelles kerne-
opgave er

= hvilke forskellige handlinger,

der statter op om jeres
kerneopgave

= hvad der forventes af teams,

afsnit, vagtlag, stuer o.lign.

= hvordan forskellige faggrup-

per hidrager til Iasning af den
feelles kernopgave

= at medansvar for kerneopga-

ven, 0gsa er at sige fra.



Obligatoriske pauser
0g mentale pusterum

Hvis arbejdsdagen er for presset,
foler mange sig nedsaget til at
droppe pauserne i et forseg pa at
genvinde kontrollen over arbejdet.
Pa sigt forer dette til nedslidning,
aget sygefraver og andet, der er
skadeligt for bade kollegaen og for
lesning af kerneopgaven.

Veer opmeerksom pé at restitution
ogsa handler om andet end pauser.
Det handler f.eks. ogsa om variation i
arbejdsopgaverne, mulighed for fag-
ligt samspil, og fysiske eller mentale
pusterum. Sa lidt som 3 minutters
pause til hjernen reducerer indholdet
af stresshormonet adrenalin betrag-
teligt, iseer hvis vi kan traekke vejret
dybt eller veere sammen med andre
pé en god made imens.
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P4 sigt kan en god pausekultur hjeel-
pe med at fa fagligheden tilbage pa
sporet. Det afgarende er, at | har mu-
lighed for at holde pauser og mentale
pusterum, uden at | taler om arbejde.
Og uden kontakt med de mennesker, |
arbejder med. F.eks. ved at der er
barger-, barne- eller brugerfri zoner
pa arbejdspladsen.

Bliv inspireret af mere materiale og
eksempler om pauser pa
foa.dk/sig-det-hoejt.
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9 Jobbytte

At kolleger bytter jobs kan vaere en
made at fordele belastninger pa,
men det er ogsa en enkel ve;j til
kompetenceudvikling. En jobbyt-
temodel kan indfares pa mange
mader, f.eks. ved at kolleger skifter
teamsii en periode eller skifter mel-
lem forskellige afdelinger. Vzer op-
marksom p4, at der kan veere szer-
lige varslingshestemmelser mv.

Serg for at jobbytte g&r hand-i-hand
med refleksion. F.eks. ved at en ny
kollega, der har byttet job med en
anden og dermed treeder ind i et nyt
arbejdsfzllesskab, inviteres til at
undre sig og stille spgrgsmal. Det er
lige sd vigtigt, at teamet er dbent
overfor at tage ny viden ind. Dette
kreever teet, ledelsesmaessig opfelg-
ning.

Drgft iseer meningen med en jobbyt-
teordning meget grundigt. For sa
snart idéen om jobbytte kommer pa
bordet, vil det kunne vaekke undren
hos kolleger og frygt for om ‘jeg ikke
er dygtig nok?’. Det kan ogsé skahe
et pres i form af en ny forandring,
man skal forholde sig til.

Meningen med jobbytte skal veere
gennemteaenkt. F.eks. kan jobbytte
ikke bruges til at reparere et darligt
fungerende team i troen p3, at kol-
legaen, der ‘byttes ind’, kan rokke

ved kulturen. | veerste fald kan byttet
ende med at slide kollegaen op.
Neerveaerende og konfronterende le-
delse er en langt mere farbar vej i en
sédan situation.

Dreft grundigt, bade i MED og pa
personalemagder, hvordan bytteord-
ningen skal udformes.

Bliv inspireret af mere materiale og
eksempler om jobbytte pa
foa.dk/sig-det-hoejt.
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Kollegial stotte
0g sparring Ee

Hvardan kan | blive mere op-

En faglig og etisk funderet reflek-
sion er én af de gode veje til at fa
fagligheden tilbage pa sporet.
Undersagelser af steerke arbejds-
feellesskaber viser, at et arbejds-
feellesskabs styrke bestar i graden
af hjeelpsomhed og sparring

- szerligt pa kryds og tveers af
faggrupper.

Kollegial sparring gér ud pé at have
fagligt steerke kolleger, der kan stille
undrende og nysgerrige spergsmal.
Spergsmalene bar udfordre bade
sprogbrug, taenkning, handleman-
stre og erfaringer med, hvad der vir-
ker. Det afgerende er, at samtale-
partneren ikke altid giver én ret, eller
er med til at retfeerdiggere en méade
at arbejde p4, der ikke er i orden.

Sparring kan organiseres pa flere
mader i hverdagen. F.eks. som et
fast tema med etiske dilemmaer pa
teammader eller ved at seette spar-

ring i system. Nar | planleegger spar-
ring, skal | veere seerligt opmeaerk-
somme pa kolleger, der arbejder
alene, sa disse ogsa sikres faglig
sparring.

Faglig sparring kan veere sveert at fa
i gang og fa alle til at deltage i - og
bidrage til. Navnlig i grupper som er
steerkt pressede eller har dybt rod-
feestede normer.

Det kreever en neerveerende, insiste-
rende og fagligt funderet ledelse at
fa kollegial sparring til at lykkes.
Herudover kraever det en hgj grad af
psykologisk tryghed. Begynd smét.

Bliv inspireret af mere materiale og
eksempler om kollegial sparring pé
foa.dk/sig-det-hoejt.

meerksomme pa positiv ud-
vikling hos de mennesker, |
arbejder med?

= Hvad er f.eks. problemska-

bende adfeerd eller lignende
rektioner udtryk for, set med
faglige gjne?

» Hvor, hvordan og med hvem

deler vi sveere og positive histo-
rier om de mennesker vi arbej-
der med? Hvilke ord bruger vi?

= Hvad ber der ggres mere eller

mindre af?

= Hvem kan hjzlpe og bidrage?
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Ledelse
teet pa praksis

I en undersegelse blandt en raekke
kommunale ledere pa @ldreomra-
det angav starstedelen, at én af ar-
sagerne til de senere ars sager om
bl.a. svigt pa plejecentre var, at le-
delsen er kommet lengere vaek fra
praksis.

Kolleger kan statte, sparre og stille
undrende spergsmal. Men nogle
gange skal der kunne treeffes be-
slutninger for én. Det kreever en le-
der, der tar tage en konflikt og kan
veere professionel i sin faglige vur-
dering. | projektet ‘Ledere der lyk-
kes’, kaldes dette for konfronterende
intervention. En leder skal turde se
fejlene i gjnene og tage dem op. Det
er ikke ligegyldigt, hvordan fejlen ta-
ges op. Papegning af fejl bar ske
med fokus p4, hvorfor fejlen opstod,
og hvordan en gentagelse kan fore-
bygges, sa kollegaen ikke udskam-
mes.

At lederen stéar pa et steerkt funda-
ment, er afgerende for, at lederen
kan bryde tabuer eller uhensigts-
maessige normer og manstre, der
har dannet sig i grupper. Af gode
grunde kan modet til dette svigte
hos lederen. F.eks. modet til at tage
fejl op, seette lys pa hvorfor de op-

stér, undersgge sammenhzngen
mellem fejl og arhbejdsvilkér mv. Det-
te kan gere sig geeldende pé ar-
bejdspladser, hvor hensynet til gko-
nomi vejer tungere end faglige
hensyn. Derfor er lederens psykolo-
giske tryghed lige sa vigtig som de
gvrige ansattes.

Lederens psykologiske tryghed er
0gsé veesentlig, nér det geelder dét
at lede opad, dvs. at lederen overfor
de overliggende ledelseslag kan
bringe kritikpunkter, fejlkilder og
konsekvenser af vilkar videre, sa den
gverste ledelse har en reel indsigt i,
hvad der foregér.

Bliv inspireret af mere materiale og
eksempler om faglig ledelse pa
foa.dk/sig-det-hoejt.
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Omsat uddannelse
til faglighed

Faglig opkvalificering er én af de
centrale veje til at komme fejl og
svigt til livs og til at hejne faglighe-
den. Uddannelse giver fundamen-
tet til at kunne reflektere og til at
kunne tage stilling til egen og an-
dres praksis.

Mere eller l&engere uddannelse forer
ikke automatisk til hgj faglighed. Det
udfordrende er at fa den faglige re-
fleksion til at leve i en travl, tidspres-
set hverdag med krav fra mange
kanter.

Vedholdende opfglgning og faglig, neer-
veerende ledelse er nogle af neglerne.

Uddannelse og faglighed

Fra uddannelse til faglighed
‘Uddannelse er ferst noget
veerd, nar det omseettes i prak-
sis pa en méade, sé andre men-
nesker kan meerke, at de far
den hjeelp, de har brug for.

Faglighed er ikke noget, man
kan tilegne sig pa en gang.

Faglighed arbejder man kon-
stant for at bevare og hajne’.

Fra ‘N&r gode mennesker handler ondt’
af Dorthe Birkmose, 2013

P& mange arbejdspladser er uddan-
nelsesbudgetterne pressede. Derfor
er det oplagt f.eks. at bruge den
kommunale eller den regionale kam-
petencefond.

Bliv inspireret af mere materiale og
eksempler om kampetenceudvikling
pa foa.dk/sig-det-hoejt.



3 Supervision

Supervision kan gennemfares pa
mange mader. F.eks. med en eks-
tern eller intern supervisor eller
kollegerne imellem. | supervisionen
forholder | jer fagpersonligt til op-
gaverne. Dvs. bade opgavernes
faglige og personlige aspekter. Lyk-
kes supervisionen, kan den fore til
nye erkendelser, nyt syn pa de op-
gaver, | loser, og til at | passer bed-
re pa jer selv.

Det afgarende er, at supervisoren
har et sterre mentalt overskud, end
man selv har, s& vedkommende kan
stille underspgende spgrgsmal, der
kan fa én til at reflektere over egen
rolle i det sveere arbejde med men-
nesker. Det er afgarende, at samta-
lepartneren ikke automatisk giver én
ret. Det er lige s& afg@rende, at sam-
talepartneren ikke adfzerdskorrige-
rer én. Supervision og sparring lyk-
kes, ndr samtalepartneren er i stand
til at ramme balancen, hvor fejl pa-
peges, samtidig med at der udvises
en dyb forstaelse for, hvorfor man
reagerede, som man gjorde. Det er
vigtigt, at supervisoren fokuserer pé
reaktioner pa arbejdet og pa de fa-
lelsesmeessige krav i arbejdet.

For at supervision skal veere et ef-
fektivt laft af fagligheden, ber den
ske lghende og veere startet op i god
tid, inden f.eks. forrdelse har bidt sig
fast. | supervisionsforlgb skal man
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finde balancen mellem krav og frivil-
lighed, da nogle kolleger ikke ned-
vendigvis deltager frivilligt. Effekten
af supervision kreever desuden, at
kollegerne introduceres til, hvad det
vil sige at modtage supervision,
samt at kollegerne er modige og
trygge ved supervisionen og super-
visar.

Supervision er pd mange arhejds-
pladser sparet veek. Det er derfor et
oplagt emne, som de tillidsvalgte
kan foresla indfgrt/genindfert. Argu-
menterne for supervision er at hajne
faglighed, psykologisk tryghed og
eventuelt at nedbringe antallet af
klager eller fejl.

Bliv inspireret af mere materiale og
eksempler om supervision pa foa.dk/
sig-det-hoejt.
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Ansvar - formelt,
kollegialt og individuelt

| felge arbejdsmiljaloven har ar-
bejdsgiveren - den gverste ledelse
- altid det overordnede ansvar for,
at arbejdet bliver udfort pa en sik-
kerhedsmassig og sundhedsmaes-
sig forsvarlig méade.

De lokale arbejdsledere har et ansvar
for at medvirke til, at arbejdspladsen
lever op til de pligter, som loven pa-
lzegger arbejdsgiveren. Det vil sige,
at krav i lovgivning og bekendtgarel-
ser overholdes, og at arbejdet udfg-
res pa en sikker og sund made.

Lederen skal blandt andet sikre, at |
har de rigtige politikker/retningslinjer
og den rette oplaering til opgaverne.
Lederen har ogsé pligt til at gare den
gverste ledelse opmerksom, hvis no-
get foregar pa en uforsvarlig made.
Endelig skal lederen holde gje med,
om politikker og instrukser falges.
Som kolleger skal vi ogsé medvirke
til at skabe et godt arbejdsmiljg. Li-
gesom vi har et medansvar for lgs-
ning af kerneopgaven. FOA mener, at
medansvar handler om, at vi har en
feelles forpligtelse til at sikre, at ker-
neopgaven kan lgses ordentligt. Her-
under at vi i feellesskab bakker hin-
anden op i at sige det hgjt, hvis

Sma og store skridt, der styrker

muligheden for at sige stop

= At hver enkelt af os gar det
klart for os selv, hvis der sker
noget forkert.

= At handle pa folelsen af indre
ubehag, nér der sker noget
forkert.

= At lytte til moralske impulser
og tvivl i os selv.

= At dele vores tvivl med sam-
talepartnere, vi er trygge ved.

= At have en tilknytning til de
mennesker, vi arbejder med.

= At turde tale hgjt trods ang-
sten for at std alene.

= At veere bevidst om, at s&
snart vi ser eller hgrer om en
fejl, er vi involverede.

= At turde undre os, hvis kol-
legerne forseger at bortfor-
klare eller negligere en fejl.

= At have modet til at ind-
remme vores egne fejl.

opgaven ikke kan lgses forsvarligt.
Dette medansvar er vigtigt, da en
arbejdsplads kan have indfert alle de
rigtige politikker, metoder og ordnin-
ger - og alligevel komme ud pé et
skraplan med fejl, svigt og ligefrem



forrdende handlinger. Dette kommer
kun frem i lyset, hvis vi siger det hajt!

Medansvar handler derfor ikke om at
tage umulige krav til opgaver eller be-
sparelser pa sig, men om i feellesskab
at serge for, at kerneopgaven lgses pa
et fagligt funderet grundlag. Ledelsen
kan ikke fraskrive sig ansvaret for at
skabe et godt arbejdsmiljg. Og som
medarbejdere kan vi ikke fraskrive os,
at vi har et ansvar averfor hinanden,
for lgsningen af kerneopgaven og for
at passe pa os selv.

Det handler om vores egen og felles
evne til at sige stop, hvis faglighed,
moral og normer er skredet. At sige
fra lyder imidlertid enkelt, men i prak-
sis er det sveert far mange. | boksen
overfor kan du leese mere om hvorfor.

At sige fra - det lykkes

nar vi er sammen

Selvom vi i beger og film hylder per-
soner, der siger fra og star op mod
fejl og uretfeerdighed, er det i praksis
sveert for de fleste at sige fra.

Ifalge psykologen Dorthe Birkmose
skyldes det, at hvis vi siger fra, lgber

vi risikoen for at skulle sta udenfor
faellesskabet, folelsen af at vaere tro-
lzs, ensom eller skamfuld.

Hvad far os sa til at sige fra? Forsk-
ning viser, at det afhanger af 2 ting:
Dels vares tilknytning til de personer,
fejl eller svigt gar ud over. Dels nér et
feellesskab bakker op og synes det
samme.
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Kultur for medansvar

Som ledelse og tillidsvalgte

kan | skabe en kultur

for medansvar ved, at

= fremme psykologisk tryghed.

= hjeelper dem, der har begéet
fejl, pa rette spor igen.

= konfrontere kolleger, der
handler ud fra ‘private’ hen-
syn frem for faglige.

= veere opmaerksomme pé
usikre kolleger, der f.eks. hi-
ger efter andres anerken-
delse.

= lytte oprigtigt til elever og
nyansattes undren og
sporgsmal.

= veere szrligt opmaerksomme
pa bagatellisering eller ret-
feerdiggerelse af fejl.

= forvente, at den sterste loya-
litet tilhgrer dem, vi arbejder
for at hjzlpe.

= gore det legalt at gribe ind
overfor hinanden, nér og hvis
der sker fejl.
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Gor presset synligt
- sig det hgjt

De fleste veje, vi har beskrevet her,
har fokus pa, hvad der kan geres pa
arbejdspladsen. | samspillet mel-
lem kolleger, tillidsvalgte og ledel-
se. Pa mange arbejdspladser er
okonomien blevet det vaesentligste
styringskriterie. Hertil kommer, at
flere forvaltningsomrader ensidigt
males og vejes pa budgetoverhol-
delse.

Er alt forsegt pa den enkelte ar-
bejdsplads, er der stadig veje at ga.
Som medlemmer og tillidsvalgte kan
| kontakte FOA-afdelingen, og sam-
men laegge en plan for, hvardan | gar
beslutningstagerne pa jeres omrade
opmerksomme pé den pressede
faglighed. Dette indenfor rammerne
af ytringsfriheden. Det kan gares,
uden at | ngdvendigvis seetter det
gode samarbejde pa arbejdspladsen
over styr.

Der kan sendes bekymringsskrivel-
ser, kontaktes tilsyn og myndigheder
mv. Veer dog opmeerksom p4, at fejl,
der heenger sammen med presset
faglighed, ikke ngdvendigvis opda-
ges af tilsyn. Tilsyn kigger ofte pa
dokumentation fra arbejdspladsen. |
flere sager er der set eksempler pa,
at dokumentationen og tallene er i
skenneste orden, selvom der er sket
alvorlige fejl og svigt.

For at skabe lydherhed er det vigtigt
at holde fast i konkrete konsekven-
ser af f.eks. besparelser. F.eks. ved at
give eksempler, der kan dokumente-
res og efterpraves i praksis. Der er
mange mader at fa beslutningsta-
gerne i tale.

Lees mere i pjecen ‘Sig det hajt - gar
det fagligt!’ om gode rad til at bruge
jeres ytringsfrihed pa
foa.dk/sig-det-hoejt.
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Faglighed under pres

7 tegn pa pres og
15 veje til lgsninger

Arbejdet med mennesker er bade berigende og meningsfuldt.

Men bliver presset pa fagligheden for stort, kan det medfgre maralsk
stress, omsorgstreethed og forréelse. | sidste ende kan det fa store
konsekvenser for bAde de mennesker, vi arbejder med, og for os selv og
vores arbejdsmilja.

Denne pjece er til medlemmer, tillidsvalgte, ledere og andre, der er vil

spotte tegnene pa presset faglighed i tide - og finde veje til Iasninger.

Lees mere pa foa.dk/sig-det-hoejt

FOA

FOA er Danmarks tredjesterste fagforening. Siden 1899 har vi keempet
for bedre lgn- og arbejdsforhold til vores medlemmer. Hovedopgaven er
at indga overenskomster, som sikrer en god Ien og moderne, ordnede

arbejdsvilkar. Det er FOA, der aftaler din lgn, dine tilleeg, din arbejdstid,
din pension, dine barselsregler, dine ferieregler og dine muligheder for
uddannelse. Vores opgave i FOA er ogsa at sikre et steerkt fagligt feelles-
skab. Ved at std sammen i FOA, star hvert enkelt medlem steerkere.

0g med den fzlles styrke kan vi optreede handlekraftigt.




