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1 Indledning

Denne rapport indeholder resultaterne af en stor undersegelse, der er foretaget i Region Sjzelland i

efteraret 2013, som handler om regionens langtidsfriske* medarbejdere.

| Region Sjzelland definerer man langtidsfrisk som medarbejdere,
der hejst har fem sygefraveersdage om aret to ar i traek.

Undersagelsen er foretaget blandt de medarbejdere, der i perioden 1. juli 2011 til 30. juni 2013 var
langtidsfriske, manedslennede og ansat i hele perioden og pa undersegelsestidspunktet. Der er
tale om medarbejdere bade med og uden ledelsesansvar.

Med denne undersegelse af virksomhedens langtidsfriske medarbejdere har regionen @nsket at
tilvejebringe et konkret grundlag for at forsta, hvad der skaber naervaerende medarbejdere - altsa
medarbejdere, der er til stede pa arbejdspladsen. Det at vaere langtidsfrisk er ikke nedvendigvis lig
med, at man er mere rask end andre. Det at vaere langtidsfrisk handler om, at man har ingen eller
fa sygefravaersdage. Resultaterne fra undersegelsen skal bruges til at ivaerksaette mdlrettede sund-
heds- og naervaersfremmende initiativer til gavn for alle medarbejdere i Region Sjaelland.

Undersagelsen blandt de langtidsfriske er suppleret med en spargeskemaundersagelse blandt
samtlige ledere med personaleansvar i Region Sjzlland. Den har til formal at give viden om, hvor-
dan regionen ledelsesmaessigt kan understotte, at medarbejderne kan vaere - og vedbliver at vaere
- langtidsfriske. De to kvantitative undersegelser suppleres efterfglgende af kvalitative fokusgrup-
peinterviews med forskellige udvalgte medarbejdergrupper. Formalet med de kvalitative interviews
er at sette de kvantitative resultater i dialog med henblik pa at fa belyst, hvilke indsatser og ad-
feerdsaendringer der kan understotte en positiv udvikling i andelen af baeredygtigt langtidsfriske.

Analyserapporten er suppleret i februar 2014 med et kvalitativt notat udarbejdet pa baggrund af
fire fokusgruppeinterviews (kap.10). Den samlede undersegelse er gennemfort af Cabi i perioden
september 2013 til februar 2014.

2 Baggrund

Region Sjzelland er en stor arbejdsplads med godt 15.000 manedslennede medarbejdere. 11.548 af
disse medarbejdere var ansat i hele den todrige periode og pa undersegelsestidspunktet. Ca. 36
procent af disse medarbejdere lever op til regionens definition af at vaere langtidsfriske. Region

1 Begrebet "langtidsfrisk” blev oprindelig udviklet af den svenske idraetslaege Johnny Johnsson. En svensk undersagelse
foretaget af Gunnar Aronsson og Tomas Lindh har afdaekket faktorer af betydning for langtidsfriskhed. | Danmark er det isaer
trivselsekspert Henrik Krogh, der har arbejdet med begrebet.
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Sjeelland har opgjort, at 6,8 procent af medarbejderne overhovedet ingen sygefravaersdage har haft
i perioden.

Region Sjzelland har med deres sygefravarspolitik "Fra fraveer til naervaer” og projektet "Mening og
Sundhed - nedbring sygefravaeret” valgt at skaerpe sit fokus og seette aktiviteter og handlinger i
gang, der kan bidrage til at handtere sygefravaeret effektivt og malrettet.

Region Sjzellands enske er, at undersegelsen blandt deres langtidsfriske skal give viden om, hvad
der er vigtigt for, at medarbejderne er naervaerende. Viden, der kan vaere med til at pege pa, hvilken
indsats der kan understotte naervaeret.

Der findes ikke pa nuvarende tidspunkt andre lignende undersegelser i sa stor en virksomhed i
Danmark med udgangspunkt i de langtidsfriske medarbejdere. Denne undersagelse er saledes unik
i forhold til at bidrage til den faktuelle viden pa omradet.

3 Resume

| dette kapitel sammenfattes i hovedtraek de vaesentligste fund i undersegelsen blandt langtidsfri-
ske medarbejdere i Region Sjalland og undersegelsen blandt Region Sj=llands ledere med perso-
naleansvar.

3.1 Medarbejderundersagelsen

e 36 procent af Region Sjzllands medarbejdere lever op til regionens definition af at veere lang-
tidsfriske. Det vil sige 4.169 medarbejdere (med og uden ledelsesansvar), hvoraf 77 procent har
besvaret spargeskemaet.

e Blandt maendene er andelen, der er langtidsfriske, vasentligt hegjere end blandt kvinderne -
godt halvdelen af de mandlige medarbejdere i Region Sjzelland er langtidsfriske.

0 Der er forholdsmaessigt flere ledere blandt de mandlige langtidsfriske.
o0 Der er forholdsmaessigt flere med en leengerevarende videregdende uddannelse bag sig
blandt de mandlige langtidsfriske.

e Andelen af langtidsfriske stiger med alderen.

o Der er forholdsmaessigt flere langtidsfriske blandt fuldtidsansatte end deltidsansatte.

e 65 procent af Region Sjzllands ledere med personaleansvar er langtidsfriske.

Af de faktorer, som de langtidsfriske peger p3, er de vaesentligste i forhold til, at de har fa sygefra-
vaersdage, er de to faktorer flest peger pa personrelaterede, nemlig "at de sjaldent er syge”, og "at
de har en hej arbejdsmoral”. En tredjedel af medarbejderne har udelukkende peget pa personrela-
terede faktorer, knap en femtedel udelukkende pa arbejdspladsrelaterede faktorer, og naesten
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halvdelen har peget pa begge typer af faktorer?. Herefter peger de pa arbejdspladsrelaterede fakto-
rer, nemlig "at de trives godt med det arbejde, de har”, og "at de er engagerede i deres arbejde”.
Disse to faktorer svarer godt til, hvad lederne peger pa, nar de vurderer, hvad, de mener, er vaesent-
ligt i forhold til, at deres medarbejdere er langtidsfriske.

Undersagelsen viser, at andelen af de langtidsfriske medarbejdere, som peger pa "at vaere engage-
ret i sit arbejde”, som vaesentlig faktor for at de har fa sygefravaersdage, stiger stot med alderen.
Maend peger en del hyppigere end kvinder pa det "at vaere i god fysisk form” og "at vaere engageret
i sit arbejde”, mens kvinder hyppigere end maend peger pa den faktor, "at de sjeldent er syge”.
Langtidsfriske ledere peger hyppigere end langtidsfriske medarbejdere pa faktoren "at veere enga-
geret i sit arbejde”.

Af arbejdspladsrelaterede faktorer, som forskning * viser, har betydning for at vaere langtidsfrisk,
viser der sig i fuld overensstemmelse hermed en tendens til, at de langtidsfriske medarbejdere i
Region Sjzelland har hej arbejdsglaede, oplever sig som kompetente medarbejdere pa deres rette
arbejdsmaessige hylde med relativ hej grad af stolthed over deres arbejde.

Top fire af faktorer, som de langtidsfriske angiver har vaesentlig betydning for, at de er tilfredse
med deres arbejde, er:

1) Arbejdet er meningsfuldt

2) Har gode kolleger

3) Har indflydelse pa, hvordan arbejdet udfares
4) Kan levere god kvalitet.

En markant sterre andel af langtidsfriske ledere med personaleansvar angiver faktoren "at have
indflydelse pa, hvordan vedkommende udferer sit arbejde”, men ogsa "at arbejdet er meningsfuldt”,
mens relativt fa angiver det "at have gode kolleger” som vaesentligste faktor.

39 procent af de langtidsfriske har angivet, at de ikke en eneste gang det seneste ar er gaet syge
pa arbejde. 61 procent har gjort det én eller flere gange. Der ses en tendens til, at jo hyppigere de
langtidsfriske angiver, at de er gaet pa arbejde, selvom de var syge det seneste ar, desto hyppigere
peger de pa den faktor, "at det gar ud over kollegerne, hvis de sygemelder sig”, som en af de vee-
sentligste faktorer i forhold til at have fa sygefravaersdage.

Blandt Region Sjaellands langtidsfriske er der en mindre gruppe pa tre procent, der er direkte i en
risikogruppe for at blive langtidssygemeldte*, da de angiver at vaere gaet syge pa arbejde fem eller
flere gange indenfor det seneste ar. De tre procent scorer vaesentligt lavere end gennemsnittet pa
faktorer som, at de "oplever at fa god staette fra naermeste leder, nar de har en saerlig sveer arbejds-
opgave”, at de "oplever, at der er balance mellem deres privatliv og arbejdsliv”, og at de "oplever,

2 De 11 faktorer er blevet inddelt i to kategorier - de personrelaterede og de arbejdspladsrelaterede. Felgende fire faktorer
er kategoriseret som personrelaterede: "Er sjaeldent syg”, "Har en hej arbejdsmoral”, "Har en sund livsstil” og "Er i god fysisk
form”. De evrige syv faktorer er kategoriseret som arbejdspladsrelaterede. Kategoriseringen forenkler indholdet i faktorerne,
idet man ikke kan skelne skarpt mellem, om de er arbejdsrelaterede eller personrelaterede, da det ene kan have indflydelse
pa det andet.

® G. Aronsson, og T. Lindh: "Langtidsfriskas arbetsvillkor: et populationsstudie”, Arbete och hilsa, 2004:10

* ASUSI, Delprojekt Sygenaervaer, september 2008, CFSU, www.asusi.dk


http://www.asusi.dk/
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at ledelsen stoler pa, at medarbejderne ger et godt stykke arbejde”. En lidt sterre gruppe pa otte
procent angiver at ga syge pa arbejde tre til fire gange om aret.

De faktorer, der hyppigst er angivet som vaesentlige for, at nogle af de langtidsfriske gar syge pa
arbejde, er hensynet til kollegerne, hensynet til patienter, brugere og beboere, det at arbejdet ho-
ber sig op, hvis man er vaek, og endelig det, at de szetter en re i ikke at have sygefraveer.

Blandt de, der gar syge pa arbejde, ses en tendens til, at jo flere gange pa et ar de ger det, jo hyp-
pigere peger de pa faktoren, "fordi det ellers gar ud over kollegerne”. Der er en starre andel af le-
dere, der peger pa den faktor, "at deres arbejde ellers hober sig op”, mens en sterre andel af de
langtidsfriske uden ledelsesansvar peger pa “hensynet til kolleger”.

3.2 Lederundersagelsen

For at det samlede materiale bliver et anvendeligt grundlag, for at Region Sjaelland kan malrette
fremtidige indsatser for at fremme trivsel og naervaer i virksomheden, er der foretaget en sperge-
skemaundersggelse blandt ledere med personaleansvar.

e Per 22. oktober 2013 var der 805 ledere med personaleansvar i Region Sjzlland.

e 74 procent af lederne har svaret pa spergeskemaet.

e (a. halvdelen af lederne har personaleansvar for over 25 medarbejdere.

e Godt halvdelen af lederne har over 10 ars anciennitet.

e 75 procent af lederne angiver, at de har gennemfort eller er i gang med en lederuddannel-
se.
0 Langt sterstedelen pa et relativt hejt niveau, idet 81 procent af dem angiver, at det er

enten pa diplom- eller masterniveau.

| forhold til at understotte, at deres medarbejdere er eller bliver langtidsfriske, er der flest ledere,
der peger pa det, "at medarbejderne finder mening i deres arbejde”, og "at de bliver inddraget”.
Hvor over en tredjedel af de ledere, der har under 10 medarbejdere, vurderer det "at statte medar-
bejderne til bedre at kunne overskue og handtere arbejdsopgaver” som en af de vaesentligste fak-
torer, er det under en femtedel af de ledere, der har 50 medarbejdere eller flere.

| forhold til hvad lederne vurderer, er de vaesentligste arsager til, at nogle medarbejdere er lang-
tidsfriske, peger langt de fleste pa arbejdspladsrelaterede faktorer som, "at de trives godt med
deres arbejde”, og "at de er engagerede i deres arbejde”. Langt faerre peger pa de personrelaterede
faktorer, som medarbejderne angav. Der er en vaesentligt sterre andel af lederne med under 25
medarbejdere, der har peget pa den faktor, at medarbejderne er engagerede i deres arbejde, som
vaesentlig, end blandt lederne med flere medarbejdere.

Ni procent af lederne angiver, at de jaevnligt eller hyppigt oplever, at de har medarbejdere, der gar
syge pa arbejde, og blandt de ledere er der en overvaegt af ledere, der har over 25 medarbejdere.
85 procent har angivet, at de en gang imellem har medarbejdere, der gar syge pa arbejde. Ledernes
bud pa vaesentlige faktorer, i forhold til at nogle medarbejdere gar syge pa arbejdet, stemmer stort
set overens med medarbejdernes angivelser.
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41 procent af lederne oplever at have udfordringer med for meget sygefravaer. Ca. to tredjedele af
dem angiver infektionssygdomme som en af de vaesentligste arsager, mens ca. en tredjedel angiver
private udfordringer som fx manglende overskud, handicappede barn, syge pargrende, skilsmisse.

Der er en markant stigende andel af ledere, der markerer, at de har udfordringer med sygefraveer,
jo flere medarbejdere de er ledere for — fra en femtedel til halvdelen. Jo feerre medarbejdere, de er
ledere for, jo starre andel af dem angiver private arsager til sygefravaer som en vaesentlig arsag til
udfordringerne - svingende fra en tredjedel til over halvdelen.

Generelt ses god sammenhang mellem, hvad lederne vurderer, der er vasentligt i forhold til at
deres medarbejdere er og bliver langtidsfriske, og hvordan de vurderer forskellige elementer af
deres lederrolle. Dog scorer ca. 40 procent relativt lavt pa det element, "at deres medarbejdere
oplever, at de reagerer hurtigt, hvis en af medarbejderne ikke trives”. Godt halvdelen af lederne
scorer ogsa relativt lavt pa elementet om "at afsaette tid og ressourcer til at udvikle medarbejder-
nes faglighed”. Ligeledes scorer over halvdelen af lederne relativt lavt pa deres vurdering af, "om
deres medarbejdere oplever, at de udstikker tydelig retning for deres arbejde”.

| forhold til hvad lederne ensker mere hjalp til i deres ledelse for at fremme, at deres medarbejde-
re er langtidsfriske og bliver ved med at vaere det, angiver lidt over en fjerdedel, at de ensker mu-
lighed for at erfaringsudveksle med andre ledere i forhold til strategi for og udmentning af syge-
fravaerspolitikken. Det er iszer ledere med over 25 medarbejdere. Der er ogsa en fjerdedel, der on-
sker bedre overblik over de forebyggende muligheder. Her ses en overvaegt af ledere med 25 eller
faerre medarbejdere.

Rigtig mange ledere har peget pa de temaer, der handler om statte til dialogen med medarbejder-
ne og udvikling af ledernes dialogkompetencer. Lederne med over 25 medarbejdere efterlyser isaer
stotte til dialogen med medarbejdergruppen, mens lederne med faerre medarbejdere i hejere grad
peger pa statte til den individuelle dialog, fx i forhold til at afholde svaere samtaler. Ledere uden
lederuddannelse peger generelt hyppigere pa faktorer, de har brug for statte til, end ledere med
lederuddannelse. En del af lederne har kommenteret, at de forst og fremmest ville enske bedre
balance mellem ressourcer og opgaver.

4 Om undersoagelsen

Undersagelsen bestar af tre dele:

1. Spergeskemaundersegelse blandt langtidsfriske (bade med og uden ledelsesansvar)
2. Spergeskemaundersggelse blandt ledere med personaleansvar
3. Fokusgruppeinterviews med fire saerligt sammensatte fokusgrupper.

Udarbejdelse af spargeskemaer og guide for fokusgruppeinterviews er foretaget af Cabi i taet sam-

arbejde med Koncern HR i Region Sjzelland.

Udover den viden, som selve undersegelsen frembringer, vil der labende blive inddraget viden fra
andre undersegelser, forskning og statistik i analysedelen.
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Det skal understreges, at en undersegelse af den her art aldrig kan give et helt nejagtigt billede af
virkeligheden. Udover den mulige fejlkilde, der altid vil vaere i en spargeskemaundersagelse, vil
der ske tolkninger undervejs, som ikke nedvendigvis svarer fuldstaendig til respondenternes vurde-
ringer eller hensigter.

4.1 Om medarbejderundersagelsen

De langtidsfriske medarbejdere i Region Sjzelland per 30. juni 2013 er identificeret ud fra ansatte,
der opfylder felgende betingelser:

e Er manedslennet

e Har vaeret ansat i hele den todrige periode fra 1. juli 2011 til 30. juni 2013 og pa underse-
gelsestidspunktet

e Har haft hejst fem sygefravaersdage per ar i hver af perioderne 1. juli 2011 til 30. juni 2012
og 1. juli 2012 til 30. juni 2013°

e Per 30. juni 2013 er der i alt 11.548 medarbejdere, der er manedslennede og har vaeret an-
sat i hele den todrige periode. Heraf er 4.169 langtidsfriske, hvilket svarer til 36 procent af
de 11.548 medarbejdere.

Sammenligner man de langtidsfriske medarbejdere med den generelle medarbejdersammensaet-
ning i Region Sjzelland, hvad angar ken, alder og ansattelsesforhold, ser vi, at der er forholdsmaes-
sigt flere mand blandt de langtidsfriske, at der er forholdsmaessigt flere medarbejdere over 40 ar
og forholdsmaessigt flere fuldtidsansatte end deltidsansatte.

77 procent af de langtidsfriske har besvaret spargeskemaet, hvilket ma siges at vaere en relativt hej
svarprocent. Som det fremgar af Figur 1, svinger svarprocenten lidt indenfor de enkelte virksom-
hedsomrader og tvaergaende centre.

> Det er séledes Region Sjellands egen definition, der ligger til grund for den udvalgte population. Definitionen er relativt
bred ift. andre undersegelser, der svinger fra nul sygefravaersdage til under fem sygefravaersdage. Det giver en stor andel af
medarbejdergruppen - ca. en tredjedel - der defineres som langtidsfriske. Det ma formodes, at den omstaendighed giver et
mere uklart undersegelsesresultat, end hvis man havde valgt en snaevrere definition.
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Figur 1
Svarprocent i de enkelte enheder (virksomhedsomrader og tvaergaende centre)

Sygehusapoteket 95%
Regional Udvikling 91%
Praehospitalt Center 90%
Koncern HR 89%
Ledelsessekretariatet 88%
Kvalitet og Udvikling 86%
Primar Sundhed 85%
Koncern @konomi 84%
Psykiatrien 82%
Naestved, Slagelse og Ringsted sygehuse 80%
Holbaek Sygehus 79%
Roskilde og Kege sygehuse 79%
Koncern IT 78%
Nykebing F. Sygehus 78%
Socialomradet 69%
Koncernservice 52%

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

Isaer er der opnaet en noget lavere svarprocent i to enheder, nemlig Socialomradet og Koncernser-
vice med svarprocenter pa henholdsvis 69 og 52. De langtidsfriske medarbejdere i disse to enheder
fordeler sig stort set som alle langtidsfriske med hensyn til ken og alder. Derimod er deltidsansatte
lidt underrepraesenteret blandt respondenterne. Saledes har omkring 15 procent af undersegelsens
deltagere fra disse to enheder angivet, at de er ansat pa deltid, mens Region Sjzllands egne tal
viser, at 25-30 procent af de langtidsfriske i de to enheder er ansat pa deltid®.

I hver af de @vrige enheder fordeler de langtidsfriske, der har besvaret undersegelsen, sig i meget
hej grad som alle langtidsfriske i den enkelte enhed med hensyn til ken, alder og deltids- og fuld-
tidsansaettelse. Deltagerne i undersagelsen er altsa med andre ord i hej grad repraesentative for
samtlige langtidsfriske i disse enheder med hensyn til ken, alder og deltids-/fuldtidsansaettelse.

6 Af denne grund er der foretaget en statistisk vaegtning af de indsamlede data. Denne vaegtning ger dels, at de enkelte
enheder kommer til at fylde lige sa meget i resultaterne, som de ger i virkeligheden, dels at deltidsansatte kommer til at
fylde lige sa meget i resultaterne, som de ger i virkeligheden i de to enheder Socialomradet og Koncernservice. Den statisti-
ske vaegtning betyder, at resultaterne bliver mere repraesentative for den samlede population af langtidsfriske i Region
Sjeelland. De efterfolgende resultater er saledes alle underlagt denne statistiske vaegtning, med mindre andet er angivet.
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Mail og spergeskema til de langtidsfriske medarbejdere fremgar af Bilag 1. De konkrete besvarelser
pa de enkelte spergsmal fremgar af Bilag 2.

4.2 Om lederundersegelsen

Undersegelsen blandt ledere med personaleansvar er gennemfart i oktober-november 2013.
Region Sjzelland udsendte den 21. oktober 2013 en e-mail til 805 ledere med personaleansvar,
hvor undersegelsen og dens formal blev introduceret.

Cabi udsendte efterfelgende den 22. oktober 2013 en e-mail med link til spergeskema til de 805
ledere med personaleansvar. | alt 596 ledere med personaleansvar har svaret pa undersegelsen,
hvilket giver en relativt hgj svarprocent pa 74’.

Kombination af den hgje svarprocent og repraesentativitet pa enheder og ken ger, at respondenter-
ne med stor sikkerhed kan antages at udgere et repraesentativt udsnit af alle ledere med persona-
leansvar i forhold til netop disse faktorer.

Mail og spergeskema til lederne fremgar af Bilag 3. De konkrete besvarelser pa de enkelte spergs-
mal fremgar af Bilag 4.

4.3 Om fokusgruppeinterviews

Fokusgruppeinterviewene er afholdt i januar 2014 pa baggrund af blandt andet den kvantitative
analyse, hvor resultaterne bliver uddybet, og deltagernes meninger og ideer til, hvordan de fakto-
rer, som fremmer andelen af langtidsfriske, kommer i spil.

Der er afholdt fire fokusgruppeinterviews med falgende forskellig medarbejdersammensatning:

e Langtidsfriske medarbejdere

e Langtidsfrisk afdeling

e Ledere

e Tillids- og arbejdsmiljgrepraesentanter.

Resultaterne fra den kvalitative undersegelse er sammenfattet i et notat, som bringes i forl&ngelse
af den kvantitative analyserapport.

7 Der er opndet en noget lavere svarprocent i tre enheder, nemlig Sygehusapoteket, Koncern IT og Koncern @konomi pa
henholdsvis 61, 40 og 29. Der er i alt 40 ledere med personaleansvar i disse tre afdelinger, hvilket svarer til fem procent af
alle ledere med personaleansvar i Region Sjzelland. Blandt de ledere med personaleansvar, der har besvaret undersegelsen,
udger ledere fra disse tre afdelinger kun tre procent af respondenterne. Den lavere svarprocent i disse tre enheder pavirker
derfor ikke det samlede resultat pa tvaers af enheder i en grad, som stiller spergsmalstegn ved undersegelsens repraesenta-
tivitet.
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5 Hvem er de langtidsfriske?

Af 4.1 fremgik det, at gruppen af langtidsfriske adskiller sig pa flere punkter i forhold til den gene-
relle medarbejdersammensaetning i Region Sjaelland. Vi sa, at der er forholdsvis flere mand end
kvinder, forholdsvis flere medarbejdere over 40 ar og forholdsvis flere fuldtidsansatte end deltids-
ansatte.

Sammenholdt med faktuel viden om sygefravaer er det forventeligt, og pa disse parametre adskiller

Region Sjeelland sig derfor ikke fra landstendenserne®.

| de falgende afsnit vil vi ga dybere ned i, hvad undersegelsen kan sige om de langtidsfriske ud fra
ken, alder, deltids-/fuldtidsansaettelse, uddannelsesmaessig baggrund og i forhold til, om de har
ledelsesansvar.

5.1 Keon

Ca. en femtedel af medarbejderne i Region Sjalland er maend. Godt halvdelen af dem er langtids-
friske, mens ca. en tredjedel af de kvindelige medarbejdere er langtidsfriske, som det fremgar af
Figur 2 nedenfor.

Figur 2
Andel af langtidsfriske medarbejdere i Region Sjzelland - efter ken

Mand
) o,
(n=1.969) 4>% >5% o Er langtids-
friske
Kvinder M Er ikke
[») 0,
(n=9.579) 34% 66%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Der er altsa en markant overreprasentation af maend i gruppen af langtidsfriske medarbejdere.
Generelt ved vi, at kvinder har hegjere sygefravaer end maend, men fundet af den her forholdsvis
sterre andel af maend, der er langtidsfriske, har foranlediget, at vi har kigget pa, hvad der i gvrigt er
karakteristisk for gruppen af langtidsfriske maend blandt respondenterne i undersegelsen, hvad
angar alder, uddannelsesmaessig baggrund og i forhold til om de har ledelsesopgaver med perso-
naleansvar.

Her ser vi, at der blandt de langtidsfriske maend er forholdsmaessigt flere over 60 ar, flere med en
lang videregdaende uddannelse, flere fuldtidsansatte og flere med ledelsesopgaver med personale-
ansvar. Sa udover ken spiller alder, uddannelsesbaggrund, om man er fuldtids- eller deltidsansat
og ledelsesansvar ind.

8 Kilde: Danmarks Statistik NYT 14/11-13
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5.2 Alder

Som Figur 3 nedenfor viser, stiger andelen af langtidsfriske i de forskellige alderskategorier med
alderen. Statistisk ved vi, at det gennemsnitlige fravaer og isaer det langvarige sygefravaer ogsa
stiger med alderen. Det ger sig ogsa geldende i Region Sjzelland, dog undtaget gruppen af over
60-arige, hvor kurven knaekker nedad®.

Figur 3

Andel langtidsfriske medarbejdere - efter alderskategorier

Under 30 ar
(n=497)

30-39 ar
(n = 2.415)

m Er langtids-
40-49 ar friske

(n=3.375)

M Er ikke

50-59 ar
(n = 3.804)

60 ar eller
derover 44% 56%
(n=1.457)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Note:
Figuren ovenfor viser andelen af langtidsfriske i hver alderskategori ift. det samlede antal medarbej-
dere i kategorien

Andelen af langtidsfriske stiger saledes med alderen. Blandt andelen af langtidsfriske over 60 ar,
er der samtidig en markant overreprasentation af mand og medarbejdere med en lang viderega-
ende uddannelse. Kurven ser lidt anderledes ud blandt langtidsfriske ledere, hvor andelen af lang-
tidsfriske falder markant for aldersgruppen over 60 ar.

5.3 Deltids- og fuldtidsanseettelse

Andelen af langtidsfriske, der er deltidsansatte'?, er forholdsvis mindre end andelen af langtidsfri-
ske, der er fuldtidsansatte, hvilket fremgar af Figur 4 nedenfor.

% Kilde: "Fakta om sygefravaeret i Region Sjzelland 2012”
10 Deltidsansat = Under 37 timer om ugen
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Figur 4
Andel af langtidsfriske medarbejdere i Region Sjzelland - efter deltids/fuldtidsansattelse

frigkes

Fuldtid
{n = 6875

mErikke

DCieftid
in=4873) m Er langtids-

0% 20% 20% By 0% 100%

Kilde:
"Fakta om langtidsfriske medarbejdere i Region Sjeelland 2013

En undersegelse fra 2012 af medarbejderne med mest sygefravaer i Region Syddanmark!! viste
ligeledes en overvaegt af deltidsansatte blandt medarbejdere med over 19%: sygefravaersdage i
2011. Region Sjzellands egen opgerelse af sygefraveer fra 2012 viser ligeledes en starre sygefra-
vaersprocent gennemsnitligt hos deltidsansatte end hos fuldtidsansatte.

Undersagelserne kan ikke give en forklaring pa disse forhold omkring de deltidsansatte, men her
kan vaere tale om en medarbejdergruppe, hvor der er et szrligt behov for at undersege naermere,
om de er sarligt belastede helbredsmaessigt, arbejdsmaessigt eller pa andre omrader af livet.

5.4 Uddannelsesmaessig baggrund

Som det fremgar af Figur 5 nedenfor, sa topper de mellemlange videregaende uddannelser, er-
hvervsuddannelserne og de lange videregaende uddannelser, nar vi kigger pa de langtidsfriskes
uddannelsesmaessige baggrund.

1 "Nogle er mere syge end andre - Et konkret grundlag for viden, laering og handling i Region Syddanmark”, Cabi, septem-
ber 2012.
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Figur 5
De langtidsfriskes uddannelsesmaessige baggrund.

n=3151
Grundskole

Gymnasial uddannelse
Erhvervsuddannelse
Kort videregdende uddannelse
Mellemlang videregdende uddannelse

Lang videregaende uddannelse

Andet

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Note:
Figuren ovenfor viser respondenternes egen angivelse af, hvad der er deres senest afsluttede uddan-
nelse.

Undersagelsen har ikke noget sammenligningsgrundlag i forhold til det generelle billede af med-
arbejdernes uddannelsesbaggrund i Region Sjzelland. Derfor vil viden om uddannelsesniveau og
sammenhang fortlebende indga, nar vi kigger bag om resultaterne i undersegelsen pa udvalgte
punkter.

Ser vi pa mulighederne for at fremme en sterre andel af langtidsfriske, er uddannelsesniveauerne
interessante at haefte sig ved ud fra den generelle viden, vi har om sygefravaer!2. Uddannelsesni-
veau har statistisk set betydning for det gennemsnitlige antal sygefravaersdage i regionerne. Szerlig
ansatte med en "mellemlang videregaende” og ansatte med en "erhvervsuddannelse” har generelt
et sygefraveer, der ligger over gennemsnittet. Det er et opmarksomhedspunkt, at i Region Sjzelland
ser vi, at 72 procent af de langtidsfriske respondenter befinder sig pa de to uddannelsesniveauer.

5.5 Medarbejdere med personaleledelsesansvar

19 procent af respondenterne er ledere med personaleansvar, hvilket svarer til, at 65 procent af
Region Sjzellands ledere, der har vaeret ansat i den toarige periode og pa undersegelsestidspunktet,
er langtidsfriske. Altsa en forholdsmaessig sterre andel af lederne er langtidsfriske end medarbej-

12 Kilde: Danmarks Statistik
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derne generelt. Ligesom vi ser, at en starre andel af maendene end kvinderne er langtidsfriske, ger
det samme sig geldende blandt de langtidsfriske ledere.

6 Hvad siger de langtidsfriske?

| det felgende kapitel vil vi kigge na&rmere p3, hvad de langtidsfriske angiver som de vaesentligste
faktorer, der er medvirkende til, at de har fa sygefravaersdage, de faktorer, som forskning viser, har
betydning for lavt sygefraveer, faktorer fra Region Sjzellands trivselsmaling, som kan have betyd-
ning for fa sygefraveersdage og endelig de vaesentlige faktorer, som de langtidsfriske peger pa, har
betydning for, at de er tilfredse med deres arbejde.

6.1 Vaesentligste faktorer

Den enkelte langtidsfriske medarbejder er blevet bedt om at angive, hvad vedkommende selv me-
ner, er de to vaesentligste faktorer for, at vedkommende har sd fa sygefravarsdage. Resultaterne
fremgar af Figur 6 nedenfor.
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Figur 6
Vasentligste faktorer, som de langtidsfriske medarbejdere peger pa, har betydning for, at de har fa
sygefravaersdage

n=3151
At jeg sjeldent er syg
At jeg har en hej arbejdsmoral

At jeg trives godt med det arbejde, jeg har

At jeg er engageret i mit arbejde

At jeg har indflydelse pa, hvordan jeg tilrettelaegger mit o
daglige arbejde

At jeg har en sund Llivsstil
At jeg er i god fysisk form
At det gar ud over kollegerne, hvis jeg sygemelder mig
At jeg gar pa arbejde, selv om jeg er syg [B¥A
At der er god ledelse pa min arbejdsplads
At jeg ikke ter melde mig syg

Andet ESA

Note:

a. Figuren ovenfor viser, hvor stor en andel af de langtidsfriske medarbejdere, der peger pd hver
enkelt af de viste faktorer.

b. Spargsmdlet, de har svaret pa: "Hvad mener du selv, er de 2 vaesentligste faktorer for, at du har
sa fa sygedage?”

¢. Hver respondent har hagjst kunnet angive to faktorer.

d. Respondenterne har kunnet vaelge mellem de 11 foruddefinerede faktorer, og med mulighed for
at veelge "Andet” og selv anfare, hvad de mener, er vaesentligst.

e. 3 procent har angivet én faktor, mens 97 procent har angivet to faktorer.

Som det fremgar af Figur 6 ovenfor, danner der sig et klart billede af, at de to faktorer, flest peger
pa, er mere personrelaterede end arbejdsrelaterede, nemlig de faktorer, "at de sjaeldent er syge”, og
"at de har en hgj arbejdsmoral”. Efterfelgende kommer de arbejdspladsrelaterede, som handler om,
"at trives godt med det arbejde de har”, og "at de er engagerede i deres arbejde”.

Der er altsa tale om nogle mere personlige strategier, som et godt helbred, kultur og opdragelse
kombineret med nogle arbejdspladsrelaterede, der er baret af lyst og passion. En faktor som "god
ledelse” er der bemaerkelsesvaerdigt fa, der har vurderet som en af de vaesentligste. Set i lyset af
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den viden vi har om ledelsens betydning for sygefraveaeret?®, er det ret interessant. Maske er der en
tendens til, at det er nogle personlige faktorer, der har sterst betydning for vores mulighed for at
vaere langtidsfriske, mens ledelse bliver den faktor, der far sterst betydning, hvis vi ikke lykkes med
arbejdsnaerveaeret.

For virksomheden Region Sjalland er det isar relevant at kigge pa de faktorer, som har med ar-
bejdsforhold og arbejdsmilje at gere, idet man ensker at bruge undersegelsen fremadrettet til saer-
lige tiltag for at fremme medarbejdernes naervaer. Derfor er det interessant at skelne mellem fakto-
rer, som arbejdspladsen direkte kan gere noget ved, og faktorer, som i hgjere grad vedrerer den
enkelte person, og som arbejdspladsen maske kan have svzerere ved at gere noget ved.

Ved at ga nermere ind i besvarelserne finder vi, at 36 procent af de langtidsfriske medarbejdere
alene har peget pa personrelaterede faktorer, mens 18 procent alene har peget pa arbejdspladsre-
laterede faktorer, og 47 procent har peget pa begge typer af faktorer!4,

Af arbejdspladsrelaterede faktorer ser top-3 listen saledes ud:

1. Atjeg trives godt med det arbejde, jeg har.
2. Atjeg er engageret i mit arbejde.
3. Atjeg har indflydelse pa, hvordan jeg tilrettelaegger mit arbejde.

| forhold til virksomhedens mulighed for at styrke faktorer, som skaber naervaer, ser det sdledes ud
til, at den enkeltes trivsel, engagement og indflydelse i arbejdet er vaesentlige negleord.

Det er samtidig vigtigt at bemaerke, at nar medarbejderne kun har kunnet markere de to vasentlig-
ste faktorer, sa betyder det ikke, at de ikke ogsa synes, at de andre faktorer er vaesentlige. Nar fx
kun tre procent af de langtidsfriske angiver, "at der er god ledelse pa min arbejdsplads”, som vae-
sentligste faktor for lige netop dem, sa kan man ikke slutte, at ledelseskvaliteten ingen betydning
har for, at medarbejderne har fa sygefravaersdage, men narmere, at der er andre faktorer, som er
vigtigere. Selv om mange af lederne har det som et vigtigt indsatsomrade, sa er det muligvis ikke
sa tydeligt for medarbejderne.

Ser vi pa, om medarbejderens alder har indflydelse pa, hvilke faktorer, de peger p3, er vaesentlige i
forhold til at have fa sygefravaersdage, viser det sig, at andelen af de langtidsfriske medarbejdere,
som peger pa "at vaere engageret i sit arbejde”, som vasentlig faktor for, at de har fa sygefravaers-
dage, stiger stet med alderen. Mens den faktor, der handler om, "at det gar ud over kollegerne, hvis
man melder sig syg”, udpeges en del hyppigere af de under 40-arige end af de, der er xldre, som
en af de vaesentligste faktorer i forhold til at have fa sygefravaersdage.

En af de hypoteser, der har vaeret i spil i forbindelse med undersegelsen, var, at en faktor som hgj
arbejdsmoral iseer var gaeldende for de =ldre medarbejdere, men undersegelsen viser faktisk, at en
signifikant lavere andel af de langtidsfriske, der er 60 ar eller derover, har peget pa denne faktor

13 Seneste kilde: DJ@F: "Dérlige chefer far medarbejdere til at sygemelde sig”, 2013

14 De 11 faktorer er blevet inddelt i to kategorier - de personrelaterede og de arbejdspladsrelaterede. Folgende fire faktorer
er kategoriseret som personrelaterede: "Er sjaeldent syg”, "Har en hej arbejdsmoral”, "Har en sund livsstil” og "Er i god fysisk
form”. De evrige syv faktorer er kategoriseret som arbejdspladsrelaterede. Kategoriseringen forenkler indholdet i faktorerne,
idet man ikke kan skelne skarpt mellem, om de er arbejdsrelaterede eller personrelaterede, da det ene kan have indflydelse
pa det andet.
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som en af de vaesentligste for at have fa sygefravaersdage. Til gengaeld har en signifikant hejere
andel af de langtidsfriske, der er 60 ar eller derover, peget pa den faktor, "at de trives godt med det
arbejde, de har”. Dette haenger godt sammen med en undersagelse®, der viser, at ansatte, der af
egen vilje fortsetter med at arbejde, nar de er op i alderen, har en sarlig interesse for deres arbej-
de, og de af den grund er mindre fravaerende. Det gaelder bade for maend og kvinder.

Hvis man kigger pa, om der er forskel pa mand og kvinder med hensyn til, hvilke faktorer de peger
pa, ser vi, at mand peger hyppigere end kvinder pa det "at veere i god fysisk form” og "at vaere
engageret i sit arbejde”, mens kvinder hyppigere end maend peger pa den faktor, "at de sjeldent er
syge”. En vaesentligt mindre andel af de deltidsansatte end de fuldtidsansatte peger pa faktoren,
"at jeg er engageret i mit arbejde”.

Kigger man pa, om der er forskel alt efter, om den langtidsfriske er leder med personaleansvar eller
€], ser vi, at ledere en del hyppigere peger pa den faktor, der handler om "at vaere engageret i sit
arbejde”, mens medarbejdere uden ledelsesansvar en del hyppigere peger pa faktoren, "at man
sjeldent er syg” som en af de vaesentligste.

6.2 Faktorer fra forskning

Den enkelte langtidsfriske medarbejder er ogsa blevet bedt om at vurdere en raekke faktorer, som
forskningen?® viser, har betydning for, om medarbejdere har fa sygefravaersdage, hvilket fremgar af
Figur 7 nedenfor.

15 Kilder: Barnby et al., 2004 og Ann Kristina Lakke: "Ledelse og erhvervsekonomi”, 01/2011
16 G. Aronsson, og T. Lindh: "Léngtidsfriskas arbetsvillkor: et populationsstudie”, Arbete och halsa, 2004:10
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Figur 7
Langtidsfriske medarbejderes gennemsnitlige vurdering af faktorer, som forskning viser, har betyd-
ning for lavt sygefravaer

Har nzere relationer i dit familieliv og i din vennekreds 6,2
Glad for sit arbejde
Betragtes som en god og kompetent medarbejder
Har et tilfredsstillende fritidsliv

Pa sin rette arbejdsmaessige hylde

Foler tryghed i sin anszettelse

God gkonomisk situation

Balance mellem privat- og arbejdsliv
Udviklingsmuligheder i sit arbejde

Foler sig stolt over sit arbejde

God stette fra leder ved saerligt svaere arb.opgaver

n=3.151 1 2 3 4
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Note:
a. Figuren viser gennemsnittet af besvarelserne pd en skala, hvor hver faktor er vurderet fra 1-7,
hvor 1 betyder “slet ikke” og 7 betyder "i meget haj grad”. Det har ikke vaeret muligt at svare
"ved ikke”.
b. Spargsmdlet, de har svaret pa: "De folgende spargsmdl bygger pd faktorer, som forskningen vi-
ser, har betydning for, om man har fd sygedage. Besvar venligst spargsmdlene pd en skala fra 1-
7, hvor 1 betyder “slet ikke” og 7 betyder i meget hgj grad”.

Ikke overraskende scorer de langtidsfriske relativt hejt i forhold til de faktorer, som forskning viser,
har betydning. Det er interessant at haefte sig ved, at de langtidsfriske i gennemsnit scorer lavest
pa, at de far "god stette fra neermeste leder ved saerligt svaere arbejdsopgaver” og "udviklingsmu-
ligheder i arbejdet”. Det kunne pege pa omrdader, hvor der er udviklingsmuligheder for Region Sjael-
land som virksomhed.

At ledelse og god trivsel haenger taet sammen, bliver synligt, nar vi gar dybere ned i data. De, der
har angivet, "at de trives godt med det arbejde, de har” som en vaesentlig faktor for at have fa syge-
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fravaersdage, (Figur 6) scorer vasentligt hejere pa, "at de oplever at fa god stette fra naermeste
leder, nar de har en sarlig sveer arbejdsopgave” og pa, "at de er glade for deres arbejde”.

Balancen mellem arbejdsliv og privatliv og medarbejdernes ekonomiske situation scorer ogsa i den
lave ende, til gengaeld scorer private faktorer, som det at have naere relationer og et tilfredsstillen-
de fritidsliv, hejt.

Af arbejdspladsrelaterede faktorer viser besvarelserne en tendens til, at de langtidsfriske medar-
bejdere har hej arbejdsglaede, og at de oplever sig som kompetente medarbejdere pa deres rette
arbejdsmaessige hylde og med relativ hej grad af stolthed over deres arbejde.

Nar vi gar lengere ned i resultaterne, adskiller de langtidsfriske ledere med personaleansvar sig
saerligt fra de egvrige langtidsfriske medarbejdere pa tre faktorer. De langtidsfriske ledere scorer
markant hejere pa, at de oplever "at have udviklingsmuligheder i deres arbejde” og en del hajere
pa,” at de oplever deres skonomiske situation som god”, mens de scorer noget lavere pa, "at der er
balance mellem arbejdsliv og privatliv”. De deltidsansatte adskiller sig ogsa i forhold til, at de sco-
rer noget lavere end de fuldtidsansatte pa "udviklingsmuligheder i sit arbejde”, mens de scorer
noget hegjere pa "balance mellem privat- og arbejdsliv”.

6.3 Faktorer fra Region Sjzellands trivselsmaling

Den enkelte langtidsfriske medarbejder er blevet bedt om at vurdere udvalgte faktorer fra Region
Sjeellands trivselsmaling ud fra en hypotese om, at de langtidsfriske generelt scorer hgjere end
dem, der ikke er langtidsfriske. Faktorerne er udvalgt ud fra, at de kommer ind pa faktorer, der kan
have betydning for, om medarbejderne har fa sygefravaersdage. Hver faktor er vurderet pa en skala
fra 1-7, hvor 1 betyder "slet ikke” og 7 betyder ”i meget hej grad”.
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Figur 8.
Langtidsfriskes vurdering af udvalgte faktorer fra Region Sjzllands trivselsmaling

n=3.151
Skal overskue mange ting pa én gang

Feler sig motiveret og engageret
Ved hvad der forventes af én

Tilfreds med det udferte arbejde

Nedvendigt at arbejde meget hurtigt

Arbejde bliver anerkendt og paskennet af kolleger

60
60
Far hjzlp og stette fra kollegaer nar nedvendigt

Ledelsen stoler pa at medarbejderne ger det godt

Indflydelse pa beslutninger om ens arbejde 51
Leder hjelper med lasning af konflikter, nar nedvendigt 5,0
Gode muligheder for efter- og videreuddannelse 4,7
1 2 3 4 5 6

Note:

a. Figuren viser gennemsnittet af besvarelserne pa en skala, hvor hver faktor er vurderet fra 1-7,
hvor 1 betyder “slet ikke” og 7 betyder "i meget haj grad”. Det har ikke vaeret muligt at svare
“ved ikke”.

b. Spargsmdlet, de har svaret pa: "De falgende spargsmdl svarer til nogle af dem, du kender fra re-
gionens trivselsmdling. De er udvalgt, da de kommer ind pd faktorer, der kan have betydning
for, om man har fd sygedage. Besvar venligst spargsmdlene pd en skala fra 1-7, hvor 1 betyder
"slet ikke” og 7 betyder i meget haj grad”.

Der er ingen markant forskel pa, hvordan de langtidsfriske gennemsnitligt scorer pa de enkelte
faktorer sammenlignet med dem, der ikke er langtidsfriske’. De langtidsfriske scorer generelt en
lille smule hejere end de @vrige.

Langtidsfriske medarbejdere med ledelsesansvar skiller sig dog ud fra medarbejderne uden ledel-
sesansvar ved, at de scorer markant hejere pa de faktorer, der handler om at have "indflydelse pa
beslutninger om deres arbejde”, "gode muligheder for efter- og videreuddannelse” og det at "skulle
overskue mange ting pa en gang i deres arbejde”. De deltidsansatte adskiller sig ogsa ved, at de

17 )f. seerkersel fra Region Sjeellands trivselsmaling 2013
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scorer noget lavere end de fuldtidsansatte pa at have "indflydelse pa beslutninger om ens arbejde”
og "gode muligheder for efter- og videreuddannelse”.

6.4 Faktorer af betydning for tilfredshed med arbejdet

Den enkelte langtidsfriske medarbejder er blevet bedt om at angive, hvilke faktorer der betyder
mest for, at vedkommende er tilfreds med sit arbejde.

Af Figur 9 fremgar det, at dét, "at arbejdet er meningsfuldt”, er den faktor, som flest af de langtids-
friske medarbejdere peger pa. Mening i arbejdet®® er netop et af seks guldkorn?®®, der er mest be-
tydningsfuldt for naervaeret, og som skaber sygefravaer, hvis det mangler.

Figur 9
NIIZ:tr betydningsfulde faktorer for, at langtidsfriske medarbejdere er tilfredse med deres arbejde
n=3151
Arbejdet er meningsfuldt
Har gode kollegaer
Har indflydelse pa, hvordan arbejdet udferes
Kan levere god kvalitet
Har et godt socialt faellesskab pa arbejdspladsen
Far faglige udfordringer
Har tid til at udfere arbejde godt
Far anerkendelse 8%
Far ledelsesmaessig opbakning 7%

Arbejdspladsen har hegje faglige ambitioner

Far lebende feedback fra kolleger og ledelse = [E8A

Far god lan

Note:
a. Figuren ovenfor viser, hvor stor en andel af de langtidsfriske medarbejdere, der peger pd hver
enkelt af de viste faktorer.

18 Kilde: Videnscenter for arbejdsmiljo
19 Det nationale forskningscenter for arbejdsmilje
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b. Spergsmadlet, de har svaret pd: "Hvilke 2 af nedenstdende faktorer betyder mest for, at du er til-
freds med dit arbejde?”

¢. Hver respondent har hgjst kunnet angive to faktorer.
Respondenterne har kunnet vaelge mellem de 12 foruddefinerede faktorer.

e. Det har vaeret muligt at angive to faktorer. En procent har angivet én faktor, mens 99 procent
har angivet to faktorer.

Markant flere langtidsfriske ledere med personaleansvar end medarbejdere uden ledelsesansvar
angiver faktoren om “at have indflydelse pa, hvordan vedkommende udfarer sit arbejde”, men ogsa
"at arbejdet er meningsfuldt”, mens en vaesentlig mindre andel angiver det "at have gode kolleger”
som vaesentlig faktor.

En vaesentlig sterre andel af de deltidsansatte end de fuldtidsansatte peger pa "har gode kolleger”
som en af de vaesentligste faktorer for, at de er tilfredse med deres arbejde. Der er ligeledes en
sterre andel af de deltidsansatte, der har angivet "har et godt socialt fellesskab pa arbejdspladsen”
som vaesentlig faktor. Til gengaeld er der en betydelig mindre andel af de deltidsansatte end de
fuldtidsansatte, der har peget pa "har indflydelse pa, hvordan arbejdet udferes” som en af de vae-
sentligste.

7  Langtidsfriske og sygenaervaer

Et seerligt fokus for undersegelsen er sygenzrvzer, altsa det at medarbejdere gar pa arbejde, selv-
om de rent faktisk er syge.

Vi ved fra undersegelsen ASUSI?®

, at det er relativt udbredt, at medarbejdere gar syge pa arbejde
en enkelt gang eller to i lebet af et ar. Undersegelsen paviste en saerlig risiko for langtidssygemel-

ding blandt medarbejdere, der gar syge pa arbejde mere end fem gange om aret.

| ASUSI-undersagelsen anbefalede man derfor en szerlig opmaerksomhed pa, hvordan virksom-
hederne griber indsatsen mod kortvarigt sygefravaer an. En opmaerksomhed pa3, at indsatsen helst
ikke skal fere til en grad af sygenaervaer, der pa laengere sigt udleser mere langvarigt sygefravaer.

Der er saledes god grund til at kigge nermere pa sygenarvaeret og arsagerne til dette blandt
Region Sjzellands langtidsfriske medarbejdere, ndar man med blandt andet denne undersegelse
ensker at frembringe viden, der kan fremme indsatsen for at have baredygtigt langtidsfriske med-
arbejdere.

| de felgende afsnit ser vi naermere pa omfanget og hyppigheden af sygenzrvaer blandt de lang-
tidsfriske medarbejdere og arsagerne til dette.

20 ASUSI, Delprojekt Sygeneerveer, september 2008, CFSU, www.asusi.dk
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/.1 Omfang og hyppighed

Den enkelte langtidsfriske medarbejder er blevet spurgt om, hvor ofte vedkommende inden for det
seneste dr er gdet pa arbejde, selvom vedkommende har varet syg. Medarbejderen har kunnet
vaelge mellem de svarkategorier, der fremgar af figuren nedenfor.

Figur 10
Hvor ofte inden for det seneste ar er langtidsfriske medarbejdere gaet pa arbejde, selvom de var
syge?

Aldrig
1-2 gange
3-4 gange
5-6 gange
Mere end 6 gange

Note:
a. Figuren ovenfor viser fordelingen af langtidsfriske medarbejderes svar pd nedenstdende
spargsmdl.
b. Spargsmdlet, de har svaret pa: "Hvor ofte har du inden for det seneste dr gdet pd arbejde, selv-
om du var syg?”

Som det fremgar af Figur 10 er det 39 procent af de langtidsfriske, der har angivet, at de ikke en
eneste gang det seneste ar er gdet syge pa arbejde. 61 procent har gjort det én eller flere gange.

Sammenholder man med resultaterne fra ASUSI, sa fandt de, at 70 procent af deres deltagere (som
er repraesentative for kernearbejdsstyrken) mindst en gang i lebet af 12 maneder var gdet pa arbej-
de, selvom de var syge.

| denne undersegelse kan man ikke direkte sammenligne, da vores respondenter ikke pa den made
er repraesentative, men dog giver det et billede af, at de langtidsfriske ikke pa det punkt skiller sig
vaesentligt ud. Faktisk er der lidt feerre blandt de langtidsfriske i Region Sjzelland, der gar syge pa
arbejde en gang imellem.

I ASUSI fandt man ogsa3, at en femtedel gik syge pa arbejde fire eller flere gange pa et ar. Som det
fremgar af Figur 10 ovenfor, er det kun en tiendedel af de langtidsfriske i Region Sjzelland, der
angiver, at de gar pa arbejde, selvom de er syge tre eller flere gange om dret. Det kan haenge taet
sammen med, at en relativt hgj andel af de langtidsfriske angiver som en vaesentlig grund til, at de
har sa fa sygefravaersdage, at de rent faktisk sjaldent er syge. Blandt de langtidsfriske, der har
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svaret aldrig, ser vi en markant hgjere andel, der har peget pa den faktor, at de sjaeldent er syge,
som en af de vaesentligste faktorer for, at de har sa fa sygefravaersdage (Fig. 6).

Ved at ga dybere ned i data kan vi se, at der er en tendens til, at jo sjeeldnere de langtidsfriske er
gaet pa arbejde indenfor det seneste ar, selvom de var syge, desto hyppigere peger de pa faktoren,
"at de har en sund livsstil” som en af de vaesentligste faktorer for at have fa sygefravaersdage.

Der ses ogsa en tendens til, at jo hyppigere de langtidsfriske angiver, "at de er gaet pa arbejde,
selvom de var syge det seneste ar”, desto hyppigere peger de pa den faktor, "at det gar udover
kollegerne, hvis de sygemelder sig”, som vaesentligste faktor i forhold til at have fa sygefravaersda-

ge.

Blandt de langtidsfriske som angiver, "at de aldrig er gdet pa arbejde, selv om de var syge indenfor
det seneste ar”, peger signifikant faerre pa den faktor,” at de har en hegj arbejdsmoral” som vaesent-
ligste faktor for, at de har fa sygefravaersdage.

7.2 Faktorer af betydning for at ga syg pa arbejde

De langtidsfriske medarbejdere, der har angivet, at de en eller flere gange det seneste ar er gaet
syge pa arbejde, er blevet bedt om at angive, hvilke faktorer der har haft sterst betydning for, at de
er gaet pa arbejde, selvom de var syge. Resultaterne fremgar af Figur 11 nedenfor.
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Figur 11
Faktorer, der har haft sterst betydning for, at langtidsfriske medarbejdere er gaet pa arbejde, selv-
om de har vaeret syge

n=1920
Hensyn til kolleger
Hensyn til patienter, brugere og beboere
Ellers hober arbejdet sig op
Seetter en aere i ikke at have sygefravaer

Hensyn til egen karriere
Frygt for at blive fyret P&
Frygt for at kolleger bliver sure

@konomiske arsager

Note:

a. Figuren ovenfor viser, hvor stor en andel af de langtidsfriske medarbejdere, der har gdet pd ar-
bejde, selvom de har vaeret syge, som peger pd de enkelte faktorer.

b. Spargsmdlet, de har svaret pa: "Hvilke 2 af nedenstdende faktorer har haft sterst betydning for,
at du har gdet pd arbejde, selvom du var syg?”

¢. Hver respondent har hajst kunne angive to faktorer.
Respondenterne har kunnet vaelge mellem de otte foruddefinerede faktorer.
Det har veeret muligt at angive to faktorer. 34 procent har angivet én faktor, mens 66 procent
har angivet to faktorer.

Som det fremgar af Figur 11, er der ingen tvivl om, at den faktor, der hyppigst er angivet som vae-
sentlig for, at nogle af de langtidsfriske gar syge pa arbejde, er "hensynet til kollegerne”. Der er
dog ogsa relativt mange, der peger pa "hensynet til patienter, brugere og beboere”, det, "at arbej-
det hober sig op”, hvis man er vaek, og endelig det, at de "saetter en zere i ikke at have sygefravaer”.
Udslagene pa faktorer svarer ganske fint til de fund, man gjorde i ASUSI-undersegelsen. | overve-
jende grad handler arsagerne saledes om forhold, der har med arbejdsmilje og arbejdets organise-
ring at gere.
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Blandt de, der gar syge pa arbejde, ses en tendens til, at jo flere gange pa et ar de gar syge pa ar-
bejde, jo hyppigere peger de pa den faktor, at de ger det "af hensyn til kolleger”.

De, der gar syge pa arbejde, scorer lavere pa alle de faktorer, som forskningen viser, har betydning
for, om man har fa sygedage (Figur 7). Der er en tendens til, at jo hyppigere medarbejderne gar
syge pa arbejde, desto lavere scorer de pa de enkelte faktorer.

De, der er gaet syge pa arbejde 3 eller flere gange i labet af det seneste ar, scorer markant lavere,
end de der aldrig eller 1-2 gange er gdet syge pa arbejde det seneste ar, pa faktorerne, "Oplever du
at fa god stette fra din naermeste leder, nar du har en sarlig sveer arbejdsopgave”, og "Faler du, at
der er balance mellem dit privatliv og dit arbejdsliv”.

De, der gar syge pa arbejde, scorer ligeledes lavere pa faktorerne fra Region Sjzllands trivselsma-
ling (Figur 8), (bortset fra "Skal du overskue mange ting pa en gang i dit arbejde” og "Er det ned-
vendigt at arbejde meget hurtigt”). Ogsa her er der en tendens til, at jo oftere medarbejderne gar
syge pa arbejde, desto lavere scorer de pa de enkelte faktorer.

De, der er gaet syge pa arbejde 3 eller flere gange i labet af det seneste ar, scorer markant lavere,
end de der aldrig eller 1-2 gange er gaet syge pa arbejde det seneste ar, pa faktorerne, "Oplever
du, at ledelsen stoler pa, at medarbejderne ger et godt stykke arbejde”, og "Hjaelper din naermeste
leder med lesning af konflikter, nar det er nedvendigt”.

| forhold til hvad der ger dem tilfredse med deres arbejde (Figur 9), scorer de noget hgjere end de
andre pa "faglige udfordringer” og lavere pa det at "have indflydelse pa, hvordan de udferer deres
arbejde”.

Der ses ikke forskel pa hyppigheden af, hvor ofte man gar pa arbejde, selv om man er syg, i forhold
til om man har ledelsesansvar eller ej. Men nar vi kigger pa arsagerne, sa er det tydeligt, at en star-
re andel af ledere peger pa den faktor, at "deres arbejde ellers hober sig op”, mens en sterre andel

af de langtidsfriske uden ledelsesansvar peger pa "hensynet til kolleger”.

| forhold til hvilke faktorer, der har haft sterst betydning for, at de langtidsfriske er gaet syge pa
arbejde, ser vi, at en vasentlig hejere andel af de deltidsansatte end de fuldtidsansatte angiver
"hensyn til kollegerne”, mens en vaesentlig lavere andel angiver faktoren "ellers hober arbejdet sig

op”.

Fra ASUSI-undersegelsen ved vi, at de, der gar pa arbejde, selvom de er syge mere end fem gange i
lobet af et ar, har 78 procent sterre risiko for at blive sygemeldt i mere end tre maneder sammen-
lignet med dem, der hejst ger det en gang om aret. Udpraeget grad af sygenaervaer er saledes en
risikofaktor i forhold til langtidssygemeldinger.

Blandt Region Sjeellands langtidsfriske er der saledes en mindre gruppe pa tre procent, der er di-
rekte i en risikogruppe, og en lidt sterre pa otte procent, der i samme ombaering kan vare grund til
at have fokus pa.
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Blandt de tre procent er der en overreprasentation af maend. Selv om det er fa personer, sa har
langtidssygemeldinger store konsekvenser bade for den enkelte, dagligdagen pa arbejdspladsen og
gkonomisk?2t,

Sammenligner man dem, der har angivet, at de "aldrig er gdet pa arbejde, nar de var syge det sene-
ste ar med de tre procent, der har angivet, at de ger det "fem eller flere gange”, ser vi, at de med
det hyppigste sygenarvaer scorer vaesentligt lavere pa, "at de oplever at fa god stette fra neermeste
leder, nar de har en sezerlig svaer arbejdsopgave”, og at de oplever, "at der er balance mellem deres
privatliv og arbejdsliv "(Figur 7). De med det hyppigste sygenzervaer scorer 0gsa vaesentligt lavere
pa, "at de oplever, at ledelsen stoler pa, at medarbejderne ger et godt stykke arbejde” (Figur 8).
Undersegelsen kan hermed antyde, at ledelse i saerlig grad kan have stor betydning for de tre pro-
cent, der hyppigst har sygenaervaer og reelt er i stor risiko for langtidsfravaer.

| forhold til hvad de tre procent peger pa er vaesentlige faktorer for, at de er tilfredse med deres
arbejde (Figur 9), sa er der en tendens til, at de i hejere grad end gennemsnittet angiver de faktorer
"at fa faglige udfordringer” og "at have indflydelse pa, hvordan deres arbejde udferes”.

8 Lederne

| dette kapitel praesenteres resultaterne af den spergeskemaundersagelse, der er foretaget blandt
Region Sjzellands ledere med personaleansvar. Undersegelsen skal supplere den viden, der er
fremkommet via undersegelsen blandt de langtidsfriske medarbejdere (Kap. 6 og 7) og medvirke
til, at det samlede materiale bliver et anvendeligt grundlag for, at Region Sjzlland kan malrette
fremtidige indsatser for at fremme trivsel og naervaer pa arbejdspladsen.

Pa undersagelsestidspunktet var der i alt 805 ledere med personaleansvar, og 596 har svaret pa
spergeskemaet, hvilket giver en relativt hej svarprocent pa 74 (se ogsa afsnit 4.2).

Som det fremgar af Bilag 3, har lederne iszer faet spargsmal, som handler om faktorer vedrerende
deres ledelse og det at understotte langtidsfriske medarbejdere. Men ogsa spergsmal som gar mere
pa, hvilke udfordringer de oplever, og hvad de kan have brug for mere stotte til i deres lederrolle
for at fremme naervaeret pa arbejdspladsen og om sygefravaer og -narvaer.

8.1 Om lederrespondenterne

Som det fremgar af Figur 12 nedenfor, har naesten halvdelen af lederne et relativt hejt antal med-
arbejdere pa 26 eller flere, som de har personaleledelsesansvar for. Der er generelt en tendens til,
at ledelsesspaendet vokser i regionerne. Det giver lederne nogle saerlige udfordringer i forhold til i
hejere grad at skulle udeve distanceledelse, hvor de ikke er sa teette pa den enkelte medarbejder?2.

21 "Analyser af sygefraveeret”, Beskaeftigelsesministeriet, 2008
22 KORA: ”Nar ledelsesspandet vokser”, maj 2013
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Figur 12
Respondenternes fordeling pa antal medarbejdere vedkommende var naermeste personaleleder for
per 30. juni 2013

n= 596
m Under 10
m10-25
27% 18%
26-50
50 eller flere
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Note:
Figuren ovenfor viser respondenternes egen angivelse af, hvor mange medarbejdere de var naer-
meste personaleleder for.

Og som det fremgar af Figur 13 nedenfor, har naesten halvdelen af respondenterne over 10 ars
lederanciennitet.

Figur 13
Respondenternes fordeling pa anciennitet som leder med personaleansvar

n= 596

m Under 1 ar

ml-3ar
6% 17% 19% 4-6 &
7-10 &

m Over 10 ar

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Note:
Figuren ovenfor viser respondenternes egen angivelse af, i hvor mange dr de har veeret ledere med
personaleansvar.

75 procent af lederne angiver, at de har gennemfeort eller er i gang med en lederuddannelse og
langt sterstedelen pa et relativt hejt niveau, idet 81 procent af dem angiver, at det er enten pa
diplom- eller masterniveau. Lederuddannelse kan have stor betydning for, hvordan en leder tackler
udfordringer, der har med trivsel og. arbejdsmilje at gere, da det bade kraever de rette vaerktajer og
metodiske overvejelser.

30



I =] i
H
Langtidsfrisk i Region Sjzlland - et grundlag for laering

En af de ferende forskere indenfor sygefravaer og psykisk arbejdsmilje Bertolt Steins?® forskning
viser, at 80 procent af sygefravaeret skyldes darlig eller mangelfuld ledelse. Forskningen underbyg-
ges af nyere danske undersegelser, hvor eksempelvis DI@F?* har undersegt sammenhangen mel-
lem oplevet darlig ledelse og sygefravaer. Der er ikke nogen entydig sammenhang mellem leder-
uddannelse, lederanciennitet og hej grad af nzervaer. Dog ma det formodes, at viden (forbundet
med uddannelse) og erfaring bidrager til, at den enkelte leder har redskaber til at agere naervaers-
og dermed trivselsfremmende. Det kunne se ud til, at Region Sjzelland i deres lederstab har et godt
grundlag for at udvikle pa og understette mulighederne for at fremme naervaer, da en relativt stor
andel af lederne har lederuddannelse, og mange af dem pa et relativt hejt niveau, ligesom mange
af lederne har en relativt hej lederanciennitet.

8.2 Lederne om langtidsfriske

Lederne er blevet spurgt om, hvilke to faktorer, de mener, er vigtigst i forhold til at understotte, at
deres medarbejdere er langtidsfriske, som det fremgar af Figur 14 nedenfor.

5 Dr. Bertolt Stein, erhvervspsykolog, Berlins Tekniske Universitet. Har igennem en arraekke forsket i sygefravaer og psykisk
arbejdsmilje.
24 Kilde "DJ@Fs undersagelse af psykisk arbejdsmilje, stress og balance 2012”, august 2013
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Figur 14
Ledernes bud pa, hvilke faktorer de anser for vigtigst i forhold til at understotte, at deres medar-

bejdere er eller bliver langtidsfriske

n=>596

Mening i arbejdet 46%

@get medarbejderinddragelse 39%

Stette til bedre at kunne overskue og handtere

arbejdsopgaver 23%

Forbedring af det psykiske arbejdsmilje 18%
Samtaler med den enkelte om trivsel 15%

Dialog om fravaer/naerveer med medarbejdergruppen 13%

Dialog om balancen mellem arbejdsliv og privatliv 12%

Stette i forbindelse med private problemer fx skilsmisse,
problemer med bern, dedsfald eller alvorlig sygdom i...

O

%

Handtering af konflikter 8%

Initiativer til forebyggelse af stress

Kompetent og konstruktiv handtering af svaere samtaler

Forbedring af det fysiske arbejdsmilje

5%

4

N

Sundhedsfremmende aktiviteter ? fx frugtordning, motion
i arbejdstiden el. lign.

Sociale aktiviteter

Note:

a. Figuren ovenfor viser, hvor stor en andel af respondenterne, der peger pd hver enkelt af de viste
faktorer.

b. Spergsmadlet, de har svaret pa: "Hvilke af nedenstdende faktorer anser du for vigtigst i forhold til
at understotte, at dine medarbejdere er eller bliver langtidsfriske (hajst har 5 dages sygefravaer
om dret, to dr i trek)?”

¢.  Hver respondent har hajst kunne angive to faktorer - 98 procent har angivet to faktorer, mens 2
procent har angivet én faktor.

d. Respondenterne har kunnet valge mellem de 14 foruddefinerede faktorer.

Som det fremgar, er det isar det, at medarbejderne finder "mening i deres arbejde”, og at "de bliver
inddraget”, som flest ledere peger pa. Kigger vi pa, hvilke vaesentlige faktorer medarbejderne pe-
gede pa, som ger dem tilfredse med deres arbejde, er der god overensstemmelse. 39 procent pege-
de pa den faktor, at "arbejdet er meningsfuldt”, og 29 procent pa den faktor, at "de har indflydelse
pa, hvordan arbejdet udferes”.

Generelt er der ikke den store forskel pa, hvad lederne vurderer som vaesentligst alt efter, hvor
mange medarbejdere de er ledere for, ledernes anciennitet eller i forhold til, om de har lederud-
dannelse eller ej. Pa en enkelt faktor er der dog igjnefaldende forskel. Det drejer sig om det "at
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stotte medarbejderne til bedre at kunne overskue og handtere arbejdsopgaver”. Hvor over en tred-
jedel af de ledere, der har under 10 medarbejdere, vurderer det som en af de vaesentligste faktorer,
er det under en femtedel af de ledere, der har 50 medarbejdere eller flere. Faktisk falder andelen af
ledere, der peger pa den faktor, stet i forhold til, hvor mange medarbejdere de er ledere for. En
forklaring pa dette kan vzere, at det "at statte medarbejderne til bedre at kunne overskue og hand-
tere arbejdsopgaver” kraever tilstedevaerelse, tid, overblik og naerhed til medarbejdergruppen. Net-
op disse ledelsesopgaver kan vare udfordrende med et stigende lederspaend. En nyere undersaegel-
se? viser eksempelvis, "at nar en leder har mere end 70 medarbejdere under sig i direkte linje, sa
er det svaert at vaere den gode og tilgaengelige leder. Det ger blandt andet, at administration og
dokumentation kommer til at fylde meget. Lederne har derfor svaert ved at fa tid til faglig ledelse
og udvikling af medarbejderne og til at tage hand om medarbejdernes sygefraveer. Det kan risikere
at ga ud over bade kvalitet og effektivitet”.

Lederne er blevet bedt om at give deres bud pa, hvad de mener, er de to vaesentligste arsager til, at
nogle medarbejdere er langtidsfriske, som det fremgar af Figur 15 nedenfor.

Figur 15
Ledernes bud pa, hvad der er de vaesentligste arsager til, at nogle medarbejdere er langtidsfriske

n=596
At de trives godt med det arbejde, de har 47%

At de er engagerede i deres arbejde 42%

At de har indflydelse pa, hvordan de tilretteleegger deres

daglige arbejde 37%

At de har en hgj arbejdsmoral 33%
At der er god ledelse pa arbejdspladsen 16%
At de sjeeldent er syge 15%

At de har en sund livsstil &S

At det gar ud over kollegerne, hvis de sygemelder sig JE$A

At de er i god fysisk form

At de gar pa arbejde, selv om de er syge

At de ikke tor melde sig syge [0

Andet

25 KORA: "Nér ledelsesspaendet vokser”, maj 2013
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Note:

a. Figuren ovenfor viser, hvor stor en andel af respondenterne, der peger pd hver enkelt af de viste
faktorer.

b. Spargsmdlet, de har svaret pd: "Hvad mener du som leder er de 2 vaesentligste drsager til, at
nogle medarbejdere er langtidsfriske?”

¢. Hver respondent har hagjst kunnet angive to faktorer - 99 procent har angivet to faktorer, mens
en procent har angivet én faktor.

d. Respondenterne har kunnet vaelge mellem de 11 foruddefinerede faktorer, og med mulighed for
at veelge "Andet”, og selv anfare, hvad de mener, er vaesentligst.

Som det fremgar, er der relativt god overensstemmelse, hvad angar de arbejdspladsrelaterede
faktorer mellem medarbejdernes og ledernes angivelser. De faktorer, som medarbejderne angav
som vaesentlige i forhold til at have fa sygefravaersdage, var isaer det "at trives godt med deres
arbejde”, og "at de var engagerede i deres arbejde”. Men langt de fleste pegede pa personrelatere-
de faktorer, som "at de sjaeldent var syge”, og "at de havde en hej arbejdsmoral” (Se Figur 6), hvor
der iszer er diskrepans mellem faktoren, "at de sjaeldent er syge”, som kun 15 procent af lederne
mener, er en af de vaesentligste, mens 48 procent af de langtidsfriske peger pa den.

Det er saledes en vaesentlig mindre del af lederne, der peger pa de personrelaterede faktorer. For-
klaringen pa den store forskel kan vaere, at medarbejderne har svaret mere konkret ud fra deres
egen personlige situation, mens lederne har forholdt sig mere generelt til hele deres medarbejder-
gruppe og i kraft af deres rolle haft sterre fokus pa det arbejdsrelaterede.

En anden markant forskel, der springer i @jnene, er, at hvor kun tre procent af de langtidsfriske
medarbejdere har peget pa "god ledelse pa deres arbejdsplads”, som en af de vaesentligste fakto-
rer, sa er der 16 procent af lederne, som peger pa den faktor som vaesentlig i forhold til, at nogle er
langtidsfriske. Der er altsa en stor opmaerksomhed pa betydningen af god ledelse blandt lidt under
en femtedel af lederne. Nar sa fa af medarbejderne har peget pa den faktor, kan det veaere, fordi det
ikke er en ud af to vaesentligste faktorer for dem, men det kan ogsa handle om, at det ikke er deres
oplevede ledelse, der understatter, at de er langtidsfriske.

Kigger vi pa, om der er forskel pa, hvilke faktorer, lederne mener, der er vaesentlige i forhold til,
hvor mange medarbejdere de er ledere for, sa er der en vaesentlig sterre andel af lederne med
under 25 medarbejdere, der har peget pa den faktor, at "medarbejderne er engagerede i deres ar-
bejde”, end blandt lederne med 25 eller flere medarbejdere.

| forhold til anciennitet som leder, sd har en markant sterre andel af lederne med under et ars an-
ciennitet peget pa den faktor, at "medarbejderne trives med det arbejde de har”. Andelen, der pe-
ger pa den faktor, falder stat med lederancienniteten.

Der er ingen vaesentlig forskel pa, hvad lederne har angivet i forhold til, om de har en lederuddan-
nelse eller ). Der er en tendens til, at de ledere, der har laveste niveau af lederuddannelse, i hojere
grad end de andre peger pa faktoren omkring, at medarbejderne har en hej arbejdsmoral, mens de i
lavere grad end de avrige peger pa faktoren omkring, at "medarbejderne er engagerede i deres
arbejde”. Det er ligeledes interessant, at de ledere, der har lederuddannelse pa masterniveau, i
langt hejere grad end de avrige peger pa den faktor, at "medarbejderne har indflydelse pa, hvordan
de tilrettelaegger deres arbejde” som en af de vaesentligste faktorer.
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8.3 Lederne om sygenaervaer

Lederne er blevet spurgt om, i hvilket omfang de oplever at have medarbejdere, der gar syge pa
arbejde, som det fremgar af Figur 16 nedenfor.

Figur 16
Ledernes oplevelse af, i hvilket omfang deres medarbejdere gar pa arbejde, selvom de er syge
n= 596
H Aldrig
mEn gang
8% imellem
1% Javnligt
Hyppigt
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Note:

a. Figuren ovenfor viser respondenternes egen angivelse af, i hvilket omfang de oplever, at deres
medarbejdere gdr pd arbejde, selvom de er syge.

Ledernes svar kan naturligvis ikke sammenlignes direkte med, hvordan de langtidsfriske har svaret
pa, om de gar syge pa arbejde og hvor ofte. Lederne svarer generelt og ud fra deres samlede med-
arbejdergruppe, men det er interessant at se, at ni procent af lederne svarer jevnligt eller hyppigt,
mens 11 procent af de langtidsfriske svarer, at de er gaet syge pa arbejde tre eller flere gange i
lobet af det seneste ar. Det er igjnefaldende, at kun syv procent af lederrespondenterne svarer, at
de aldrig oplever at have medarbejdere, som gar syge pa arbejde, mens 39 procent af medarbejder-
respondenterne angiver, at de aldrig er gaet syge pa arbejde det seneste ar. Da medarbejderre-
spondenterne er en forholdsvis stor gruppe pa ca. en tredjedel af det samlede medarbejderantal,
kunne det tyde pa en vis uoverensstemmelse mellem, hvad lederne ser, og hvordan det konkret ser
ud lige pa det punkt. Det kunne pege pa et indsatsomrade i forhold til at understoatte ledernes dia-
log med medarbejderne pa de enkelte arbejdspladser, om hvordan det konkret forholder sig med
sygenarvaer og -fravaer.

Ser vi pa, hvordan lederne svarer i forhold til, hvor mange medarbejdere de er ledere for, sa er det
blandt ledere med over 50 medarbejdere, man finder den sterste andel, der svarer, at de har med-
arbejdere, der jaevnligt eller hyppigt gar pa arbejde, selv om de er syge.

Der ses ikke markante forskelle pa, hvordan de svarer i forhold til lederanciennitet, eller om de har
en lederuddannelse.

De ledere, der har angivet at have medarbejdere, der gar syge pa arbejde, er dernaest blevet spurgt
om, hvad de mener, er de vaesentligste faktorer for, at medarbejderne ger det.
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Figur 17

Ledernes bud pa, hvad der er de vaesentligste faktorer i forhold til, at nogle af deres medarbejdere
gar pa arbejde, selvom de er syge (blandt de ledere, der har angivet at have medarbejdere, der gar
syge pa arbejde)

n= 556
Af hensyn til kolleger 74%

At de stter en zre i ikke at have noget sygefravaer 35%

Af hensyn til patienter, brugere og beboere 33%

At deres arbejde ellers hober sig op 23%

Af frygt for at blive fyret

Af frygt for at deres kolleger bliver sure

Af hensyn til deres karriere

'l"l'EIIIl

Af ekonomiske arsager

a. Figuren ovenfor viser, hvor stor en andel af undersagelsens ledere med personaleansvar, der
har angivet at have medarbejdere, der gdr syge pd arbejde, som peger pa hver enkelt af de viste
faktorer

b. Ledere, der har angivet, at de aldrig oplever at have medarbejdere, der gdr pa arbejde, selvom
de er syge, har ikke besvaret dette spargsmal.

¢. Spergsmdlet, de har svaret pd: "Hvilke af nedenstdende faktorer, tror du, er de vaesentligste i
forhold til, at nogle af dine medarbejdere gdr pa arbejde, selvom de er syge?”

d. Hver respondent har hajst kunnet angive to faktorer - 75 procent angiver to faktorer, mens 25
procent angiver én faktor.

e. Respondenterne har kunnet vaelge mellem de otte foruddefinerede faktorer.

Ledernes angivelse af de vigtigste faktorer stemmer naesten fuldstandig overens med medarbej-
dernes angivelser. Blot angiver en starre del af de langtidsfriske medarbejdere den faktor, "at deres
arbejde ellers hober sig op”, end det, "at de szetter en zere i ikke at have sygefravaer”. Sa stort set
ma man sige, at ledernes vurdering stemmer taet overens med de langtidsfriske medarbejderes. Det
ser saledes ud til, at lederne i Region Sjaelland er meget bevidste om, hvilke faktorer de skal have
stor opmaerksomhed p3, for at arbejde pa at undga sygenaervaer.
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8.4 Lederne om sygefravaer

41 procent af lederne angiver, at de oplever at have udfordringer med for meget sygefraveer.

Figur 18.
Ledernes bud pa, hvilke lidelser der oftest er arsagq til sygefravaer blandt deres medarbejdere (kun
ledere, der har angivet at have udfordringer med for meget sygefravaer)

Infektionssygdomme som influenza, lungebetaendelse, 61%

maveonde og lignende °

Private udfordringer, som fx manglende overskud,
handicappede bern, syge parerende, skilsmisse

39%
Depression, stress, angst og lignende 19%

Fysiske lidelser i @vre bevaegeapparat (skulder, nakke, ryg

o,
og lignende) 16%

Mistrivsel pa arbejdspladsen pa grund af fx darligt

)
arbejdsmilje, for stort arbejdspres, mobning og lignende 15%

Kritiske lidelser som kraeft, blodprop og lignende

Operation inkl. genoptraening og evt. komplikationer

~

Fysiske lidelser i nedre bevaegeapparat (ben, knae, ankler

o,
og lignende) 6%

Fertilitetsbehandling og evt. gener ifm. graviditet [

Fravaer som felge af trusler, vold eller andre overgreb

Gener udlest af gentagne fysiske belastninger i arbejdet

Arbejdsulykker JEA

Knoglebrud [FA

Andet VA

=}
U}
N
N
(%2}

a. Figuren ovenfor viser, hvor stor en andel af de respondenter, der angiver at have udfordringer
med for meget sygefraveer blandt deres medarbejdere, som peger pd hver enkelt af de viste fak-
torer.

b. Spergsmadlet, de har svaret pa: "Hvilke af nedenstdende lidelser, vurderer du, oftest er drsag til
sygefraveaer blandt dine medarbejdere?”
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¢. Hver respondent har hgjst kunnet angive to faktorer - 89 procent har angivet to faktorer, mens
11 procent har angivet én faktor.

d. Respondenterne har kunnet vaelge mellem de 13 foruddefinerede faktorer, og med mulighed for
at veelge "Andet” og selv anfare, hvad de mener, er vaesentligst.

e (a.to tredjedele af dem angiver infektionssygdomme som en af de vaesentligste arsager
o (a. en tredjedel angiver private udfordringer

o Enfemtedel depression, stress, angst og lignende

e 16 procent fysiske lidelser i evre bevageapparat

e 15 procent mistrivsel pa arbejdspladsen.

Der er en markant stigende andel af ledere, der markerer, at de har udfordringer med sygefraveer jo
flere medarbejdere de er ledere for, fra en femtedel til halvdelen, mens der ikke ses markante for-
skelle i forhold til deres lederanciennitet eller i forhold til, om de har en lederuddannelse eller e].
Udfordringer med sygefravaer er et af de temaer lederne angiver som udfordrende i et voksende
ledelsesspaend i en nyere undersegelse?, og som ogsa ser ud til at vaere geeldende blandt Region
Sjeellands ledere. Det kan skyldes distanceledelse, manglende nzerhed i ledelsesudferelsen, udfor-
dringer med at skabe en fzalles arbejdspladskultur og det faktum, at jo flere medarbejdere, der skal
ledes, jo mere management er der i ledelsesopgaven.

Nar vi kigger pa, hvilke arsager de ledere, der har udfordringer med sygefravaer, angiver, sa er det
interessant, at jo faerre medarbejdere, de er ledere for, jo sterre andel af dem angiver "private ud-
fordringer” som en vasentlig arsag - svingende fra en tredjedel til over halvdelen. Dette kan skyl-
des, at der i hogjere grad er mulighed for at opbygge tillid mellem medarbejder og leder i et mindre
ledelsesspaend og sterre mulighed for jeevnlig dialog med den enkelte medarbejder.

Kigger vi pa lederanciennitet, er det interessant at se, at jo leengere lederanciennitet, jo flere peger
pa "fysiske lidelser i @vre bevageapparat”, som en af de hyppigste arsager til sygefravaer.

Nar vi ser pa, om lederne har en lederuddannelse eller ej, sa viser det sig, at en tiendel flere af
lederne med uddannelse (end dem uden) peger pa "infektionssygdomme” som en af de vaesentlig-
ste arsager, mens over en tiendel ferre af lederne med uddannelse (end dem uden) peger pa "pri-
vate udfordringer”.

8.5 Om forskellige elementer af deres rolle som leder

Lederne er ogsa blevet bedt om at vurdere forskellige elementer af deres rolle som leder, som det
fremgar af Figur 19 nedenfor.

26 KORA: "Nér ledelsesspaendet vokser”, maj 2013
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Figur 19
Ledernes vurdering af forskellige elementer af deres rolle som leder
n=59

Jeg prioriterer at vaere tilgaengelig, hvis en af mine medarbejdere har brug for
. 7% 61%
akut hjzelp
Mine medarbejdere oplever, at jeg stoler pa, at de ger et godt stykke arbejde ‘4‘% 14% _

Jeg bruger bevidst situationsbestemt ledelse med udgangspunkt i den enkeltes
. 10% 22%
medarbejders behov for ledelse
Jeg lader i videst muligt omfang den enkelte prioritere og tilretteleegge sine
. . % 11%
daglige arbejdsopgaver
Jeg ser det som en af mine opgaver at udfordre rutiner og normer, hvis de star i ll#% 9%
vejen for faglige resultater

27%

19% 27%

26% 25%

Jeg er bevidst om at saette den enkelte medarbejders spidskompetencer i spil Ek 10% 22% 17%

Jeg er opmaerksom pa de uformelle strukturer i afdelingen/enheden i min
A ) 9%
kommunikation med medarbejderne
Mine medarbejdere oplever, at Jgg er Fryg ved aE tage konfliktfyldte temaer op i 0|5% 10% 28%
den daglige dialog og pa meder
Mine medarbejdere oplever, at jeg prioriterer at reagere hurtigt, hvis en af
; . . 10%
medarbejderne ikke trives

27%

17%

19%

31%
Jeg afsaetter tid og ressourcer til at udvikle medarbejdernes faglighed OI{A% 15% 36% 12%

19% 35% 9%

Mine medarbejdere oplever, at jeg udstikker tydelig retning for den enkelte Olﬂ%
medarbejders arbejde

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

W1 - slet ikke m2 3 4 5 m6 7 - i meget hej grad
Note:
a. Figuren ovenfor viser for hver enkelt faktor, hvordan ledernes svar fordeler sig pd skalaen.
b. Spargsmadlet, de har svaret pa: "De falgende spargsmal handler om, hvordan du vurderer for-

skellige elementer af din rolle som leder. Besvar venligst spargsmalene pd en skala fra 1-7, hvor
1 er "slet ikke” og 7 er "i meget haj grad”.

Som det fremgar af ledernes egen vurdering af forskellige elementer af deres rolle som leder, sa
scorer de iszer hejt pa elementerne om "at prioritere tilgaengelighed, nar medarbejderne har akut
brug for hjaelp”, og det at de vurderer, at "deres medarbejdere oplever, at de som ledere stoler p3,
at medarbejderne ger et godt stykke arbejde”.

Sammenholder vi med top fire over, hvad lederne pegede pa, at de mener, er vaesentlige arsager
til, at nogle medarbejdere er langtidsfriske (Figur 15),

1) at de trives godt med det arbejde de har

2) atde er engagerede i deres arbejde

3) atde har indflydelse pa, hvordan de tilrettelaegger deres daglige arbejde
4) at de har en hgj arbejdsmoral

sa er der pa flere punkter god overensstemmelse mellem de faktorer, som lederne peger pa er
vaesentlige i forhold til at have langtidsfriske medarbejdere, som vi for sa hanger fint sammen
med de arbejdsrelaterede faktorer, medarbejderne selv pegede pa.

Ser vi derimod pa elementet "Mine medarbejdere oplever, at jeg prioriterer at reagere hurtigt, hvis
en af medarbejderne ikke trives”, rangerer det tredjesidst i ledernes score, mens det "at trives godt
med sit arbejde” er tredjevigtigste faktor i de langtidsfriskes angivelse af, hvilke faktorer der har
vaesentlig betydning for, at de har sa fa sygefravaersdage. Trivsel kan bade handle om at vaere pa
sin rette arbejdsmaessige hylde, men det hanger ogsa tet sammen med det psykiske arbejdsmilje.
Vi ved fra forskning, at isaer seks faktorer er vaesentlige: Indflydelse, mening i arbejdet, forudsige-
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lighed, social (og faglig) statte, belenning og (passende) krav?’. | de seneste ar er der kommet stort
fokus pa virksomhedernes sociale kapital?® isaer i de offentlige virksomheder. Her szettes netop
faktorerne tillid, retfeerdighed og samarbejdsevner i spil. Hvor de seks guldkorn saledes forholder
sig til individets behov i forhold til at trives, saetter social kapital fokus pa, hvilken betydning den
samlede virksomheds ageren i forhold til de tre faktorer har pa trivslen. Der er saledes en vis sand-
synlighed for, at et aget fokus pa social kapital i Region Sjalland og et sterre fokus pa at under-
stotte lederne i en forebyggende indsats i forhold til mistrivsel, kan have en effekt pa naerveeret.

| @vrigt ser det ud til, at lederne prioriterer elementer af deres ledelsesrolle, der stemmer godt
overens med at fremme medarbejdernes trivsel.

Dog ser det ud til, at der er udviklingsmuligheder pa yderligere to punkter:

1) At medarbejderne er engagerede i deres arbejde, kan haenge sammen med mange faktorer,
men det, at de fagligt udvikler sig, er en af dem. Godt halvdelen af lederne scorer relativt
lavt pa elementet om at afsaette tid og ressourcer til at udvikle medarbejdernes faglighed.

2) Ligeledes scorer over halvdelen af lederne relativt lavt pa deres vurdering af, om deres
medarbejdere oplever, at de udstikker tydelig retning for deres arbejde. Dette haenger noje
sammen med bade forudsigelighed, men ogsa faglig og social stette. Det har saledes stor
betydning for trivslen, at den enkelte medarbejder ved, hvilke forventninger ledelsen har
til deres arbejde.

8.6 Hvad ensker lederne stotte til?

Lederne er ogsa blevet spurgt om, hvad de szrligt ensker statte til. Af figur 20 nedenfor fremgar
det, hvad lederne iszer peger p3, at de gerne vil have mere hjzelp til i forhold til at fremme, at deres
medarbejdere er langtidsfriske og bliver ved at vaere det.

27 "De 6 guldkorn”, Arbejdsmiljginstituttet
28 Kilde: www.arbejdsmiljeviden.dk
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Figur 20
Ledernes ensker om at fa mere hjaelp til i deres ledelse i forhold til at fremme, at deres medarbej-

dere er langtidsfriske og bliver ved med at veere det

Erfaringsudveksling med andre ledere ift. strategi for og
udmentning af Region Sjaellands overordnede 28%
sygefravaerspolitik

Overblik over forebyggende muligheder 25%

Dialog med medarbejdergruppen om naervaerets

betydning for arbejdsmiljeet og den enkelte medarbejder 23%

Udvikling af kompetencer i forbindelse med afholdelse af

svaere samtaler med medarbejderne 23%

Dialog om balancen mellem arbejdsliv og privatliv 19%

Udvikling af mine dialogkompetencer 18%

Dialog med medarbejdergruppen om fx hvornar er man

syg/rask 17%
Viden om nzervaersfaktorer og arbejdsmilje 13%
Sygefravaersstatistik 11%
Stette i forbindelse med samtaler om trivsel 10%

Andet 6%

Ingenting 14

I IIIIIII|

n=>596

Note:

a. Figuren ovenfor viser, hvor stor en andel af undersagelsens ledere med personaleansvar, der
peger pd hver enkelt af de viste faktorer.

b. Spargsmdlet, de har svaret pa: "Hvad vil du gerne have mere hjalp til i din ledelse i forhold til
at fremme, at dine medarbejdere er langtidsfriske og bliver ved med at vaere det?”

¢.  Hver respondent har kunnet angive lige sG mange faktorer, som de har haft lyst til - 35 procent
angiver én faktor, 39 procent angiver to, og de resterende 26 procent angiver tre eller flere fak-
torer.

d. Respondenterne har kunnet vaelge mellem de 12 foruddefinerede faktorer (inklusiv "Ingenting”),
og med mulighed for at vaelge "Andet” og selv anfare, hvad de gerne vil have hjeelp til.

Som det fremgar af ovenstaende, er det lidt over en fjerdedel, der gnsker mulighed for at erfa-
ringsudveksle med andre ledere i forhold til strategi for og udmentning af sygefravaerspolitikken.
Det er iser ledere med over 25 medarbejdere, der har det @nske. Der ses saledes et tydeligt behov
for at understatte lederne ved at oprette og facilitere ledelsesnetvark pa tvaers af virksomhedsom-

N
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rader og enheder med det fokus at skabe en tvaergaende dialog og erfaringsudveksling om handte-
ringen af sygefravaer og af at fremme naervaeret.

Der er ogsa en fjerdedel, der ansker bedre overblik over de forebyggende muligheder. Her ses en
overvaegt af ledere med 25 eller faerre medarbejdere, der peger pa det enske. Det kan hange tet
sammen med, at ledere med faerre medarbejdere har faerre erfaringer med forebyggende indsatser i
forhold til lederne med mange medarbejdere.

Rigtig mange ledere har peget pa de temaer, der handler om stette til dialogen med medarbejder-
ne og udvikling af ledernes dialogkompetencer. Det svarer godt overens med, hvad lederne ogsa
pegede pa, at de havde brug for hjzlp til, i forbindelse med at tackle langvarigt sygefravaer i en
undersegelse vedrarende dette fra Region Syddanmark?.

Lederne med over 25 medarbejdere efterlyser iszer statte til dialogen med medarbejdergruppen,
mens lederne med faerre medarbejdere i hojere grad peger pa stotte til den individuelle dialog i
forhold til at afholde svaere samtaler.

Det er tydeligt, at jo kortere lederanciennitet og dermed erfaring, lederne har, i jo hejere grad an-
giver de behov for stette til at fa udviklet deres kompetencer i forbindelse med at afholde svaere

samtaler med medarbejderne. Det samme gar sig geeldende i forhold til ensket om at fa udviklet

dialogkompetencerne generelt.

| feromtalte analyse af de mest sygefravaerende i Region Syddanmark tegnede der sig et lignede
billede af behov for oprustning af ledernes dialogkompetencer bade i forhold til at kunne adressere
dialogen om sygefravaers betydning for arbejdsmiljeet og den enkelte medarbejder og i forhold til
at afholde samtaler med medarbejderne individuelt. Ligeledes pegede lederne i den undersegelse
pa, at netop samtalerne med medarbejderne var den faktor, som var naest vigtigst som bidrag til at
saenke sygefravaret. Af Regeringens analyse af sygefravaeret fra 2008 fremgar det, at netop tidlig
og hyppig dialog med narmeste leder er den mest vasentlige faktor for at nedbringe sygefravae-
rets leengde og sikre den mest baeredygtige fastholdelse. At investere i at professionalisere dialog-
kompetencerne hos lederne, ma derfor anses som en indsats, der kan give god effekt.

Nar vi kigger pa, om lederne har en lederuddannelse eller ej, tegner der sig et klart billede af, at
lederne uden lederuddannelse i sterre omfang peger pa faktorer, hvor de har brug for hjelp end
dem med uddannelse. Isar peger de i hejere grad pa ensket om at fa udviklet deres kompetencer i
forbindelse med at afholde svaere samtaler med medarbejderne, men ogsa pa generel udvikling af
deres dialogkompetencer, statte i forbindelse med samtaler om trivsel og viden om naervaers-
faktorer og arbejdsmilje.

Lederne med lederuddannelse peger i hgjere grad end dem uden pa muligheden for erfaringsud-
veksling med andre ledere i forhold til strategi for og udmentning af Region Sj=llands overordne-
de sygefravarspolitik.

Lederne har haft mulighed for selv at angive andre ansker end de, der fremgar af Figur 20, hvilket
ca. en tiendel har gjort. Deres kommentarer og ensker handler i hej grad om bedre balance mellem
ressourcer og opgaver.

2 "Nogle er mere syge end andre - Et konkret grundlag for viden, leering og handling i Region Syddanmark”, Cabi 2012
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9 Saerlige opmaerksomhedspunkter

Udover de mere detaljerede anbefalinger og opmarksomhedspunkter, som lebende er formidlet i
analysen og fremstillingen af undersegelsen, samles nedenfor de temaer, der vurderes at have
serlig betydning, og som kan vaere understattende for Region Sjaellands enske om positivt at ar-
bejde med arbejdsmilje, naervaer og trivsel.

Alder og ken har statistisk set betydning for sygefravaeret, og denne undersegelse underbygger, at
denne betydning ogsa ger sig geldende i forhold til langtidsfriske. Sammenlignet med kensforde-
lingen generelt blandt Region Sjzellands medarbejdere, er mand klart overrepraesenteret i gruppen
af langtidsfriske. Sygefravaret falder markant for de over 60 ar, og andelen af langtidsfriske stiger
ligeledes. Arsagerne til, at seniorer bliver p& arbejdsmarkedet op i alderen, passer godt med de
faktorer, som undersagelsen her viser. Andre undersggelser3® peger saledes ogsa pa, at oplevelsen
af at arbejdet er meningsfuldt, engagement i arbejdet og at vaere pa sin rette arbejdsmaessige hyl-
de, har stor betydning for bade nzrvaer og fastholdelsen af medarbejderne i senioralderen.

En vigtig opmaerksomhed, som denne undersagelse har spurgt ind til, er sygenaervaeret. Fra ASUSI-
undersegelsen ved vi, at sygenaervaeret er en risikofaktor i forhold til langtidssygemeldinger. Idet
medarbejdere, der gar pa arbejde selvom de er syge mere end fem gange i labet af et ar, har 78
procent starre risiko for at blive sygemeldt i mere end tre maneder sammenlignet med dem, der
hejst ger det en gang om aret. Blandt Region Sjzellands langtidsfriske er der en mindre gruppe pa
tre procent, der direkte er i risikogruppen for, at deres sygenaervaer bliver til langtidssygefraveer, og
en lidt sterre gruppe pa otte procent, som der i samme ombaering kan vare grund til at have fokus

pa.

Undersagelsen peger pa ledelse som den vaesentlige faktor for at sendre det skadelige sygenaer-
vaer. Risikogruppen har vaesentlig lavere score pa netop faktorer omkring stette fra naermeste le-
der, at ledelsen stoler pa, at de ger et godt stykke arbejde, og i forhold til balancen mellem ar-
bejdsliv og privatliv. Blandt de tre procent er der en overrepraesentation af maend. Selv om det er
fa personer, sa har langtidssygemeldinger store konsekvenser bade for den enkelte, dagligdagen pa
arbejdspladsen og skonomisk?3™.

Der ses ligeledes en tendens til, at hvor en forholdsvis stor gruppe pa 41 procent af de langtidsfri-
ske svarer, at de aldrig gar syge pa arbejde, sa vurderer kun syv procent af lederne, at deres medar-
bejdere aldrig gar syge pa arbejde. Lederne kan naturligvis opleve, at det er andre dele af medar-
bejdergruppen, der gar syge pa arbejde, men forskellen peger pa et opmaerksomhedspunkt i for-
hold til, fx at understette ledernes dialog med medarbejderne pa de enkelte arbejdspladser om,
hvordan det konkret forholder sig med sygenaervaer og - fravaer

| en virksomhed med forholdsvis mange deltidsansatte er det interessant, at forholdsvis faerre del-
tidsansatte er langtidsfriske. En undersagelse fra 2012 af medarbejderne med mest sygefraveer i
Region Syddanmark?? viste ligeledes en overvaegt af deltidsansatte blandt de mest sygefravaerende
medarbejdere. Det samme ser vi i Region Sjxllands egen opgerelse af sygefravaer fra 2012, der

0 "Arbejdsbetingelser og fastholdelse af seniorer. Status over den eksisterende viden”, Arbejdsmiljginstituttet, 2006

31 "Analyser af sygefravaeret”, Beskaeftigelsesministeriet, 2008

32 "Nogle er mere syge end andre - Et konkret grundlag for viden, leering og handling i Region Syddanmark”, Cabi, septem-
ber 2012.
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ligeledes viser en starre sygefravaersprocent gennemsnitligt hos deltidsansatte end hos fuldtidsan-
satte.

Undersagelserne kan ikke give en forklaring pa disse forhold omkring de deltidsansatte. Der kunne
derfor vaere et szerligt behov for at undersege narmere, om de er szerligt belastede helbredsmaes-
sigt, arbejdsmaessigt eller pa andre omrader af livet.

Dialogkompetencer hos lederne er et professionelt redskab, der har betydning for bade trivsel,
social kapital og nedbringelse af sygefravaeret. Her peger undersegelsen pa et udviklingspotentia-
le, som det er relevant at tage stilling til. En professionaliseret og mere ensartet tilgang til dialo-
gen med den enkelte medarbejder og med hele medarbejdergruppen, kan vare forebyggende og
trivselsfremmende for den enkelte, men kan ogsa vaere med til at skaerpe den felles arbejdsplads-
og organisationskultur. Udvikling af ledernes dialogkompetencer kan saledes styrke lederne i deres
individuelle arbejde med at hejne graden af det baeredygtige naervaer.

Trivsel i arbejdet er et element, der er potentiale i at have et skarpt fokus pa i det fremtidige arbej-
de med arbejdsmilje og langtidsfriske i Region Sjzaelland. "At trives godt med det arbejde man har”,
scorer hejt i forhold til, hvad, de langtidsfriske angiver, har betydning for deres fa sygefravaersdage.
Det samme ger sig geldende i ledernes vurdering af, hvad der fremmer andelen af langtidsfriske
medarbejdere.

Samtidig scorer ca. 40 procent af lederne relativt lavt pa det element af deres rolle, "at deres med-
arbejdere oplever, at de reagerer hurtigt, hvis en af medarbejderne ikke trives”. Vi ved, at tidlig
indsats forebygger sygemeldinger, sa det peger pa et sarligt opmaerksomhedspunkt.

Men god trivsel er pa mange mader individuelt og sveert at definere konkret. Derfor kunne der lig-

ge et potentiale i at satte fokus pa, hvad der er god trivsel i dagligdagen pa de enkelte enheder og
virksomhedsomrader - en faelles forventningsafstemning af, hvordan den gode trivsel kan bevares
i en omskiftelig arbejdsvirkelighed.

At arbejde med, at virksomhedens medarbejdere er baredygtigt langtidsfriske, er et springende
punkt for at bevare og udbygge en sund virksomhed. Derfor anbefales det at saette fokus pa en
tvaergaende ledelsesdialog om, hvordan dette sikres, hvilket underbygges af, at lidt over en fjerde-
del af lederne har angivet, at de ensker mulighed for at erfaringsudveksle med andre ledere i for-
hold til strategi for og udmentning af sygefravarspolitikken.

Flest af de langtidsfriske medarbejdere angiver personrelaterede faktorer som de vaesentligste for
at have fa sygefravaersdage. Vi ved fra blandt andet Johnny Johnsson??, at i forhold til at vedlige-
holde, at medarbejdere er langtidsfriske, sa har det effekt, hvis ledere bruger ligesa meget tid pa
de langtidsfriske som pa medarbejdere med hejt sygefraveer.

Med denne undersegelse, som er den farste store danske undersegelse af langtidsfriske medarbej-
dere i en starre dansk virksomhed, har Region Sj=elland taget et stort skridt i forhold til, at under-
segelsens resultater og opmaerksomhedspunkter kan vaere med til at styrke, at der kommer fokus
pa de faktorer, der skaber langtidsfriske medarbejdere pa en baeredygtig made.

%3 Johnny Johnsson: "Langtidsfrisk — s& skapas hilsa, effektivitet och [6nsamhet”. Forlaget Ekerlids, 2003
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10 Kvalitativt notat

Det kvalitative notat bygger pa fire fokusgruppeinterview gennemfert i januar 2014. Formalet med
de fire fokusgruppeinterview var ferst og fremmest at fa kvalificeret den kvantitative undersegelse
og analyse. Herunder sarligt en interesse for at fa uddybet, hvad der ligger bag de faktorer, som de
langtidsfriske peger pa som vaesentligst i forhold til, at de er langtidsfriske og bliver ved med at
vaere det.

Fokusgrupperne blev afholdt med de fire forskellige typer af deltagere hver for sig, sa dialogen i de
enkelte grupper gav mulighed for at fa input ud fra deres forskellige perspektiver. Det vaere sig
uddybninger, men ogsa bud pa relevante indsatser og handlinger fremadrettet, som kan understot-
te, at medarbejdere er og bliver ved at vaere langtidsfriske.

De fire fokusgrupper havde falgende deltagerkreds:

- en gruppe med langtidsfriske medarbejdere

- en gruppe med medarbejdere fra en afdeling med mange langtidsfriske
- en gruppe med tillids- og arbejdsmiljerepraesentanter

- en gruppe med ledere med personaleansvar.

Deltagerne blev inviteret af Koncern HR med et blik for spredning i forhold til funktioner og geo-
grafier. Fokusgrupperne er ikke repraesentative for de langtidsfriske eller den samlede medarbej-
dergruppe i Region Sjlland, sa notatet er ikke en systematisk kvalitativ undersegelse.

Notatet er et nedslag, der skal bidrage til at konkretisere, hvad der kan ligge bag de vaesentligste
faktorer og give nogle billeder pa, hvad de kvantitative resultater kan have af betydning ude i den
virkelighed, som medarbejderne arbejder i. Notatet har szrligt fokus pa, om nogle af de faktorer,
de langtidsfriske angiver som vaesentligst for at de har fa sygefravaersdage, kan understattes pa
arbejdspladsen.

10.1 De vasentligste faktorer for, at de langtidsfriske har fa
sygefravaersdage

Som det fremgar af Figur 6 i analyserapporten, peger flest af de langtidsfriske pa felgende 5 fakto-
rer som de vaesentligste for, at de er langtidsfriske:

e atjeg sjxeldent er syg

e atjeg har en hgj arbejdsmoral

e atjeg trives godt med det arbejde, jeg har

e atjeg er engageret i mit arbejde

e atjeg har indflydelse p3, hvordan jeg tilrettelaegger mit daglige arbejde.

| forhold til at man sjaeldent er syg, sa er det ikke overraskende i en undersggelse blandt langtids-
friske, at mange peger pa den faktor. | fokusgrupperne udspillede der sig dog i den forbindelse
nogle spendende dialoger om sygdomsbegrebet, og hvor individuelt det er, om man opfatter sig
selv som syg i en given situation. En dialog, som flere ogsa relaterede til temaet om, om man gar
syg pa arbejde. Dels at det er meget forskelligt, hvornar man oplever, at man er sa syg, at man skal
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blive hjemme fra arbejde. Dels at man selv kan opleve, at man ikke som sadan er syg og derfor
meder pd arbejde, mens en kollega eller leder maske vil opleve, at man gar syg pa arbejde.

Oplevelsen af, om man er syg eller rask, er saledes subjektiv, hvilket ogsa slas an i analyserapport-
en. Her viste det sig en stor divergens mellem, hvor mange ledere der oplever at have medarbejde-
re, der ind imellem gar syge pa arbejde, og de langtidsfriskes angivelse af, om og hvor ofte de op-
lever at ga syge pa arbejde.

De ovrige faktorer kan vaere sveere at skille ad, da de haenger taet sammen, og den ene pavirker den
anden. Det betyder, at nar faktorerne nedenfor uddybes, vil der helt naturligt vaere overlap mellem
dem.

10.1.1 Arbejdsmoral

At man har hgj arbejdsmoral, er den faktor, som naestflest langtidsfriske peger pa som en af de
vaesentligste for, at de har sa fa sygefravaersdage. Men hvad vil det egentlig sige at have en hgj
arbejdsmoral?

| fokusgrupperne er det farst og fremmest ordet opdragelse, der kommer pa banen. At det er noget,
man har med sig hjemmefra - en slags social arv - hvor man har laert at tage et ansvar. Altsa i hoj
grad noget personligt.

Der er ligeledes stor enighed om, at ens arbejdsmoral kan nzeres eller svaekkes af faktorer pa ar-
bejdspladsen, som har at gere med det psykiske arbejdsmilje. Bliver man set og anerkendt? Er der
en god tone mellem ledelse og medarbejdere og kolleger imellem? Er der balance mellem krav i
arbejdet og ens kompetencer etc.?

Bade medarbejdere, tillidsvalgte og ledere fremhaever, at ledelsen og maden at lede pa har stor
betydning for arbejdsmoralen pa en arbejdsplads.

Du er rollemodel som leder, og du kan stette medarbejdernes arbejdsmoral ved at se og an-
erkende dem.
Fra fokusgruppe med ledere.

Ledergruppen kommer ogsa ind p3, at i forhold til arbejdsmoral kan man bade vare en positiv og
en negativ rollemodel. Du kan fx selv ga syg pa arbejde og dermed signalere, at det forventer du
ogsa af dine medarbejdere.

Positivt tilslutter bade de tillidsvalgte og medarbejderne sig, at det at blive set bade af kolleger og
ledelse har stor betydning for, at man har lyst til at ga pa arbejde.

Alle tager en godmorgenrunde hver morgen - bdde ledere og medarbejdere. Det betyder, at
alle lzegger meerke til, hvis nogle ikke er der, men ogsd at man fdr en fornemmelse af, hvor-
dan hinanden har det. Det giver ogsd bare en rar start pd dagen.

Fra afdelingen med mange langtidsfriske.
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Godmorgenrunden er en simpel gestus og en del af kulturen pa afdelingen med mange langtidsfri-
ske medarbejdere. Nar den fremhaeves, er det fordi, den kan vaere et vasentligt element for, at
hver enkelt feler sig set, jf. fokusgruppen med langtidsfriske medarbejdere.

10.1.2 At trives med sit arbejde

Mange af de langtidsfriske har ogsa peget pa faktoren at trives med det arbejde, man har, som en
af de vaesentligste faktorer. Nogle af de ord, de langtidsfriske medarbejdere saetter pa, er fx, at man
kan magte sit job - har de rette kompetencer - og at ens indsats anerkendes bade af kolleger og
ledere, men ogsa at man foler sig som en del af et feellesskab. At man feler sig tryg, men ogsa at
man synes, at ens arbejde er spaendende, og at man far mulighed for at udleve sin kernefaglighed.
Det er ligeledes vigtigt, at der er en god tone og en abenhed overfor, at man kan sperge, nar man
er usikker pa noget.

Vi ved, at vores ledelse er der for os og for afdelingen. De er 100 procent loyale overfor os, og
det gar, at man feler sig tryg, tar bede om hjaelp og ikke er bange for at begd fejl. De gdr for-
an med en god tone. Der bliver talt paent, ogsd selv om budskabet er negativt.

Fra afdelingen med mange langtidsfriske.

Iser gruppen af tillidsvalgte er inde pa, at trivslen ogsa hanger ngje sammen med, om man som
medarbejder kan leve med de rammer og vilkar, der er pa ens arbejdsplads. De er inde p3, at ledel-
sen kan spille en stor rolle i forhold til den enkelte medarbejder, hvis frustrationerne tager over.
Blandt andet i forhold til at hjeelpe medarbejderen med at forsta nye rammer og vilkar og afklare i
dialog med medarbejderen, hvordan og hvorvidt den enkelte medarbejder kan trives i dem. Men
naerveret i ledelsesudevelsen udfordres af en udvikling, hvor der i hgjere grad end fer i tiden ud-
oves distanceledelse, papeger de tillidsvalgte.

Jeg oplever, at vores rolle, som tillidsvalgte, har endret sig i takt med, at vores ledere fdr flere
medarbejdere under sig. Vi fdr nye opgaver, som farhen var ledelsesopgaver, men det er
egentlig ikke formelt anerkendt. Men i og med at vi er teettere pd kollegerne, bliver det ofte
os, der md tage fx samtalen med en medarbejder, der er frustreret og har brug for sparring og
afklaring.

Fra fokusgruppen med tillidsvalgte.

De tillidsvalgte peger i den forbindelse pa et behov for, at de bliver opkvalificeret i forhold til i
hejere grad at arbejde med det psykiske arbejdsmilje. Det handler fx om kompetencer til at tage
den svaere samtale og sterre viden omkring de psykiske lidelser, som kan have sammenhang med
arbejdsmiljeet, fx stress, depression eller andre former for ondt i livet.

| lederundersegelsen er en af de faktorer, som lederne vurderer sig relativt lavt pa, at de griber
hurtigt ind, hvis en medarbejder ikke trives. | fokusgruppen relaterer lederne dette til, at de har
leengere afstand til den enkelte medarbejder. Derfor oplever de, at det er vigtigt, at de ger klart
overfor deres medarbejdere, bade at den enkelte selv har et ansvar for at reagere, men ogsa at
man har et ansvar som kollega for at reagere, hvis man oplever mistrivsel.

Hvis mine medarbejdere skal trives, skal jeg kende dem, sd jeg kan vaere med til individuelt at
afklare, hvordan jeg kan stotte den enkelte medarbejder. Medarbejderne er forskellige og har
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forskellige behov, men de skal vide, hvad jeg forventer af dem hver iszr.
Fra fokusgruppe med ledere.

Som det fremgar af ovenstdende citat, er lederne inde pa nogle af de samme elementer i forhold til
trivslen som de tillidsvalgte. De fremhaver ligeledes, at trivslen udfordres af nedskaringer, som i
de fleste tilfelde har medfert, at de har flere medarbejdere at lede. De peger blandt andet pa, at
det ger det ekstra vigtigt at inddrage medarbejderne, for at ressourcerne udnyttes pa den rette
made.

10.1.3 At vaere engageret i sit arbejde

De langtidsfriske medarbejdere forklarer ferst og fremmest engagement med det at have drivkraft,
og det at fa lov at koncentrere sig om kerneopgaven, fx sygeplejen. Engagementet naeres af, at der
er et klart mal med ens opgaver, og at isaer ledelsen har fokus pa de resultater, man skaber.

Engagementet haenger ogsa taet sammen med at kunne se mening i sit arbejde bade i forhold til
kerneopgaven og rammerne, hvilket medarbejderne oplever kan understettes blandt andet gennem
ledelsens kommunikation. Lebende og tydelig kommunikation er vaesentlig, ogsa nar der ikke er
decideret nyt, eller der er forandringer undervejs, som lederen selv har svaert ved at finde mening i.

Der er hele tiden mange forandringer, og det kan vaere svaert som medarbejder at finde me-
ning i dem. Det er vigtigt for medarbejdernes engagement, at lederne er tydelige og forklarer
meningen med en given forandring, sé man fdr ordentlig mulighed for selv at forstd det. Vi
ved jo godt, at vores ledere indimellem fdr pdlagt nogle ting eller udstukket nogle rammer,
som kan veere svare at finde sammenhaeng i, men sd fortael, at det er det, der sker.

Fra fokusgruppen med langtidsfriske medarbejdere.

Stolthed over sit arbejde er ligeledes et negleord i forhold til at naere engagementet. Det at man fx
oplever at gere en forskel overfor den enkelte patient, og at ledelsen har det fokus og ser og itale-
saetter den forskel, som medarbejderne ger.

10.1.4 At have indflydelse pa sit arbejde

Vi har en tavle, hvor man kan haenge gule sedler pd, hvis man har forslag til forandringer el-
ler oplever udfordringer. Hver onsdag har vi personalemade, hvor blandt andet de gule sedler
gennemgds, og hvor ledelsen beder om respons pd, hvad der eventuelt kan geres anderledes
o0g bedre. Det betyder, at alle ved, hvad der foregdr og har mulighed for at fd indflydelse. Li-
geledes er der nedsat en arbejdspladsgruppe, som bestdr af en leder og tre medarbejdere, der
lebende kigger arbejdsgange efter og kommer med forslag til effektivisering.

Fra afdelingen med mange langtidsfriske.

Det, at medarbejdernes viden og erfaringer bliver efterspurgt og anvendt i organiseringen af arbej-
det pa arbejdspladsen, skaber mening for medarbejderen, fremmer ansvarsfelelsen og understotter
feellesskabet pa den enkelte afdeling.
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Pa det mere individuelle plan fremhaever medarbejderne ogsa vaerdien af at have mest mulig ind-
flydelse pa, hvordan man individuelt tilretteleegger sit daglige arbejde indenfor de rammer, som de
forskellige typer af jobs naturligt saetter.

Dialogen med ledelsen er essentiel bade i forhold til indflydelse pa den falles og pa ens egen
arbejdstilrettelaeggelse. At opleve, at ledelsen lytter aktivt og er handlingsorienteret. Ikke fordi, at
man som medarbejder tror, at lederen altid kan efterkomme ens @nsker og ideer, men at man ople-
ver en vilje og lyst til at bruge medarbejdernes erfaringer og ideer og prever at handle i forhold til
de udfordringer, de oplever.

10.1.5 Balancen mellem arbejde og privatliv

| og med at to ud af fem af de vaesentligste faktorer, der blev peget p3, fortrinsvis er person-
relaterede, gav det anledning til i fokusgrupperne at vende pa hvilken made, man pa ar-
bejdspladsen kan eller ikke kan adressere temaer, der indbefatter det private og balancen
mellem arbejdsliv- og privatliv.

Ledelsen skal da blande sig, fx hvis en kollega har svaert ved at overkomme sit arbejde pd
grund af sit privatliv. Det bliver jo de andre medarbejderes problem. Det slider pd os. Det, der
er vigtigt, er, hvordan lederen har den dialog med en medarbejder. Altsd at det er en om-
sorgsfuld form fremfor en rutinekontrol.

Fra fokusgruppen med medarbejdere

Sa helt konkret kan det vaere nedvendigt at have en dialog om den enkeltes balance. | flere af
grupperne blev der ogsa talt om, at det er vigtigt i det hele taget at have oje for medarbejdernes
livsfaser og vaere abne for, at man fx kan tilpasse medetider, hvis en medarbejder har et szrligt
behov for det eller konkret udmente en seniorordning, hvis det er behovet i bestemte livsfaser etc.

Fra fokusgruppen af medarbejdere blev det italesat, at nar der er udfordringer, der ha&nger sammen
med noget privat, oplever man ofte, at ledere har svaert ved at tage fat i det. Og samtidig var det
ogsa tydeligt, at det ind imellem presser sig meget pa og har indflydelse, nar en kollega er hangt
op i privatlivet, fx pa grund af syge parerende, en skilsmisse eller bare et meget ambitigst familie-
liv. Man kan melde sig lidt ud af sit arbejde ved en sygemelding, men man kan ikke rigtig melde sig
ud af sit liv som sadan.

10.1.6 Generelle tilfredshedsfaktorer

Udover det konkrete fokus pa de vaesentlige faktorer for at de langtidsfriske har sa fa sygefraveaers-
dage, blev de ogsa spurgt mere generelt, hvilke faktorer der betyder mest for, at de er tilfredse
med deres arbejde (Figur 9). De fire faktorer som flest angav som vasentligst var:

Arbejdet er meningsfuldt.

Har gode kolleger.

Har indflydelse pa, hvordan arbejdet udfares.
Kan levere god kvalitet.

N
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Som det fremgar, er der teet sammenhaeng til de faktorer, som de langtidsfriske pegede pa var
vaesentlige i forhold til at have fa sygefravaersdage.

Det vigtigste er nok, at man selv kan definere, hvad meningen med ens arbejde er, men en
leder eller kollega kan hjaelpe en ved stille de rigtige spargsmdl. Det betyder rigtig meget bd-
de for arbejdsmoralen, trivslen og engagementet.

Jeg elsker min kernefaglighed og er meget bevidst om, at den enkelte patient er hovedopga-
ven. God kvalitet for mig er, ndr bdde jeg og patienten har haft en god oplevelse.
Fra fokusgruppen med langtidsfriske medarbejdere.

Det at finde mening i sit arbejdet naerer ens arbejdsmoral og engagement, ligesom det sammen
med at have gode kolleger ager ens trivsel. Ligesom oplevelsen af at have indflydelse pa sit arbej-
de fremmer engagementet og medvirker til at levere god kvalitet, s medvirker det at levere god
kvalitet til at give mening i arbejdet, og sadan kunne man blive ved, da faktorerne har sa teet ind-
virkning pa hinanden.

Da de generelle tilfredshedsfaktorer ma formodes at gaelde ogsa for medarbejdere, der ikke i un-
dersegelsens definition er langtidsfriske, betyder det, at de er vigtige negleord for Region Sjzelland
i forhold til at fremme andelen af langtidsfriske i virksomheden fremadrettet.

10.2 Arbejdsmiljeets betydning for at vedblive at vaere lang-
tidsfrisk

Udover de enkelte faktorer, som er uddybet ovenfor, sa er der bred enighed i fokusgrupperne om,
at samlet set er arbejdsmiljeet pa arbejdspladsen en vasentlig faktor for, at medarbejderne er og
bliver ved at vaere langtidsfriske.

| forhold til det fysiske arbejdsmilje handler det om at have gode rammer og de nedvendige hjzel-
pemidler. | fokusgrupperne blev der peget pa en saerlig opmarksomhed overfor, at nogle funktio-
ner er meget fysisk belastende for bevaegeapparatet, og at det har stor betydning i de funktioner,
nar tempoet fortlebende sattes i vejret. Et andet eksempel kom fra psykiatrien, hvor de oplever
flere og voldsommere arbejdsskader, jf., at patienterne lebende er blevet darligere, og at der er
feerre personaleressourcer.

| forhold til det psykiske arbejdsmilje sa haenger det teet sammen med de faktorer, som er uddybet
i afsnittene ovenfor. Deltagerne i fokusgruppen med afdelingen, hvor der er mange langtidsfriske
medarbejdere, beskriver deres arbejdsmilje saledes:

e Gode fysiske rammer.

e Alle gdr rundt og siger god morgen til hinanden.

e Man laegger maerke til, hvis nogle ikke har vaeret der en dag.

e Ligevardig dialog mellem medarbejdere og ledere.

e Man skaber ikke faste grupperinger kollegialt - har fx ikke faste pladser til frokost eller
sidder i samme faggrupper.

e Man er gode til at hjaelpe hinanden og bede om hjzaelp.

e Afdelingen er praeget af stor grad af indflydelse og medbestemmelse.
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o Der opleves tillid til, at man kan sit arbejde.

o Afdelingen er rummelig, og man kan vaere der, som de forskellige personer, man er.

o Der er omsorg for hinanden.

e Der er en humoristisk tone bade mellem kolleger indbyrdes og ledere og medarbejdere.

o God ledelse i forhold til, at der er en god tone, tillid, loyalitet, lydherhed og dialog.

o Der er naturligt skabt en kultur, hvor man har og tager initiativer til sociale arrangementer
- fx biografture, sma gaver til fadselsdag - og samtidig er det i orden, hvis man ikke del-
tager.

10.3 Om sygenaervaer

Som det fremgik af underseagelses- og analyserapporten, sa er det at ga pa arbejde, selv om man er
syg, ogsa noget de langtidsfriske medarbejdere ger. En mindre gruppe i en grad sa det kan ende i
en lengerevarende sygemelding.

Ferst og fremmest er der stor enighed i fokusgrupperne om, at det skal vaere ok at melde sig syg,
nar man er syg. Isaer ledere, men ogsa kolleger, har et ansvar for at reducere sygenzervaret.

I nogle afdelinger, fx dem uden bruger- eller patientkontakt, kan man mdske godt ga pa arbejde,
selv om man skranter lidt eller ikke kan arbejde 100 procent en dag, mens det vil vaere problema-
tisk, hvor der er patientkontakt. Men det er en lebende afvejning, da man fx nemmere laver fejl,
hvis man er for syg, ligesom det er helt uacceptabelt at udsaette andre for smitte.

Men hvem kan bedemme, hvorndr man fx udsaetter andre for smitte? Eller om man er sa syg, at
man risikerer at bega fejl? Som fer navnt, er det subjektivt og eksempelvis afhaengig af medarbej-
derens funktion. Om man er syg eller rask, og hvor graenserne gar for, om man sygemelder sig eller
er delvis eller helt pa arbejde, kraever dialog. En generel dialog i medarbejdergruppen og i nogle
tilfeelde med den enkelte medarbejder, hvis der skal fremmes en falles kultur, et falles sprog og
en felles forstdelse af det pa den enkelte arbejdsplads.

Jf. Figur 11 i analyserapporten, sa navner to tredjedele af de, der ind imellem gar syge pa arbejde,
at det skyldes hensynet til kolleger.

Det har stor betydning for, at kolleger gdr syge pd arbejde, at vi ikke md bruge vikarer udefra.
Det betyder blandt andet, at du ved, hvis du sygemelder dig, sd bliver en kollega kaldt ind pd
en fridag. Det laegger et keempepres pd den enkelte, der er syg, men ogsd pa de avrige med-
arbejdere, som aldrig ved, om telefonen lige pludselig ringer, og man skal afbryde en til-
trengt fridag.

Fra fokusgruppen med tillidsvalgte.

De tillidsvalgte ser det som en ledelsesopgave, dels at melde klart ud, at man ikke accepterer syge
medarbejdere pa arbejdspladsen, dels at tage dialogen samlet i medarbejdergruppen, hvis det er et
problem. Lederen er selv en vigtig rollemodel og har dermed et stort ansvar for at forebygge det
gentagne sygenaervaer.

Fokusgruppen af ledere bakker op om, at de har et stort ansvar i forhold til sygenaervaer og supple-
rer med, at det nok er ekstra vigtigt, fordi der bliver talt sa meget om sygefravaer, og nar tempoet
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samtidig er hejt, og medarbejderne er meget ansvarlige overfor hinanden, kan det nemt tage om
sig.

Du skal have antennerne ude - ogsd vaere opmarksom pd signaler som isolering, grad-
labilitet eller andre a@ndringer i medarbejderens adferd. Og sd er det vigtigt at skabe en kul-
tur med en dbenhed, sd en medarbejder tor sige, at jeg kommer i dag, men jeg er altsa kun 80
procent. At du sd ogsa respekterer og accepterer en 80 procents indsats.

Fra fokusgruppen med ledere.

Altsa bade en imedekommenhed overfor, at medarbejderne meder pa arbejde pa trods af en be-
graensning, hvis arbejdet og art og grad af sygdom tillader det, og en opmaerksomhed pa sympto-
merne pa, at nogle medarbejdere presser sig selv for hardt bade af hensyn til kolleger og patienter,
brugere og beboere.

Endnu en faktor, som de medarbejdere, der ind imellem gar syge pa arbejde, peger pa som vasent-
lig arsag, er den, at arbejdet hober sig op. Ligesom det er svaert at melde sig syg, hvor man har
direkte personkontakt, sa er det omvendt en faktor, at bunkerne vokser i andre jobfunktioner, hvor
der ikke vikarieres for hinanden.

Endelig er der den faktor at szette en zere i ikke at have sygefravaer. Den kan hange taet sammen
med arbejdsmoral, som blev omtalt, som noget der ligger i opdragelsen og den sociale arv. | fokus-
gruppen med langtidsfriske medarbejdere gav den anledning til en snak om, at nogle naermest kan
blive negative ambassadarer for, "at her er vi ikke syge”. Sa det at saette en aere i ikke at have syge-
fravaer er en faktor, der bade kan indvirke positivt og negativt.

10.4 Om ledelse

Det gar igen i fokusgrupperne, at man ser et dilemma i ledelsens rolle i forhold til at ege andelen
af langtidsfriske medarbejdere, ndr de samtidig far en sterre og sterre medarbejdergruppe og der-
med kan have svaerere ved at agere tydeligt og naervaerende i deres ledelsesudevelse. Og som det
fremgar, ser ledelse ud til at vaere et centralt element, nar det handler om at fremme naervaeret pa
arbejdspladserne.

Den daglige leder har kempe betydning for arbejdsglaeden og lysten til at gd pd arbejde. Le-
deren er kulturbeerer og skal veere fysisk og mentalt tilgeengelig. En god leder kan motivere,
lytte og er handlingsorienteret. Og fremfor alt kommunikerer lederen klart og tydeligt bdde
om positive og negative budskaber.

Fra fokusgruppen med langtidsfriske medarbejdere.

Fokusgruppen af tillidsvalgte er inde p3, at ledelsesrollerne er blevet mere uklare. Det kan vaere
sveert at fa rede pa, hvem der har kompetence til hvad og dermed ogsa ansvar for hvad.

| gruppen med ledere er et tema i forhold til ledelsesrollen ligeledes, at det kan vaere svart at have
en ordentlig fornemmelse for den enkelte medarbejder, nar man fx har flere geografier, man skal
lede.

Gennem spergeskemaundersagelsen sa vi, at de langtidsfriske ledere scorede relativt lavt pa, om
de havde indflydelse pa tilrettelaeggelsen af deres arbejde. | fokusgruppen med ledere nikkede
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man genkendende til det billede og eksemplificerede det med, at de har mange faste rammer at
arbejde under, som de ikke oplever at have direkte indflydelse pa, men som opleves meget ramme-
saettende for, hvordan de kan agere. Fx politikker, der skal overholdes, kvalitetsmodellen og stram
okonomi.

De tillidsvalgte abnede diskussionen om ledelsesstile - pa den ene side leadership og vaerdibase-
ret ledelse og pa den andens side management og styringsparadigmet.

Lederne arbejder efterhdnden mere udad end indad - de bliver pd den mdde mindre persona-
leledere og ikke sd tilgaengelige og veerdisaettende.
Fra fokusgruppen med tillidsvalgte.

10.5 Opmarksomhedspunkter fra fokusgrupperne

Afdelingen med mange langtidsfriske blev, udover de udsagn og ideer, som fremgar af notatet i
ovrigt, bedt om at give deres tre bedste rad i forhold til at fremme, at flere afdelinger har mange
langtidsfriske medarbejdere:

1. Medinddragelse og medindflydelse i stort og smat. Lyt til medarbejdernes erfaringer og
ideer — ogsa nar der skal tackles nedskaringer.

2. Styrk rummeligheden overfor hinandens forskelligheder og det sociale og kollegiale feel-
lesskab.

3. Tag arbejdspresset alvorligt og isaer i afdelinger med skiftende vagter og patienter og
brugere, som giver mindre fleksibilitet for den enkelte.

Fra fokusgruppen med langtidsfriske medarbejdere fremhaver de saerligt felgende faktorer som
opmarksomhedspunkter:

o Et godt psykisk og fysisk arbejdsmilje

e At arbejdet fortsat giver mening

e Nerhed og lydherhed fra leder

e At ledere er tydelige og tager ledelsesansvar
e En aktiv seniorpolitik.

Fra fokusgruppen med ledere foreslar man felgende:

e At arbejde med at fa lavet mere konkrete handlingsplaner pa baggrund af trivselsmalin-
gerne.

e At fremme den faelles dialog i medarbejdergruppen, fx om sygdomsbegrebet, om narvaer
og fravaers betydning og kulturen omkring det.

e En generel opmarksomhed p3, at tempoet er hejt, og medarbejderne generelt maske er
for ansvarlige - "Man skal virkelig vaere syg, fer man melder sig syg”.

o ERFA-grupper for ledere, som faciliteres af en tovholder, hvor man kan udveksle perspekti-
ver, ideer til handtering af, hvordan man ger det svaere pa en god made, fa konkrete ideer
til udmentning af sygefravaerspolitikken og udveksle erfaringer med, hvad der virker.
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o Ledergruppen er generelt godt uddannet, men fx i forhold til svaere samtaler er der behov
for labende at vedligeholde og udvikle kompetencerne, fx via coaching individuelt eller i
grupper.

o En mulighed for akut stette til at afholde eller forberede en saerlig svaer samtale — fx via
en funktion i HR.

o En forebyggende mulighed for medarbejderne, hvor de anonymt kan opsege en psykolog,
kan forebygge sygemeldinger, viser erfaringer fra nogle kommuner.

e Dialog- og kommunikationskompetencerne skal prioriteres hgjt hos lederne.

Fra fokusgruppen med tillidsvalgte kan der suppleres med:

o At anerkende, at tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljerepraesentanter i hgjere grad kom-
mer til at varetage forhold, der handler om det psykiske arbejdsmilje og opkvalificere dem
til opgaven.

e At lederne bliver kledt bedre pa kommunikationsmaessigt, sd omsorgssamtalerne bliver
mere omsorgsfulde og handlingsrettede fremfor kontrol og procedure - har oplevet god
effekt pa Holbaek Sygehus.

e Flere initiativer som det fra socialomradet "2014 i trivslens tegn”, der ud fra konkret un-
dersegelse af arbejdsgange fokuserer pa samarbejdsrelationer.

Pa tvaers af fokusgruppeinterviewene tegner der sig et billede af Region Sjzelland som en stor virk-
somhed, der de seneste ar har vaeret igennem en rivende udviklings- og forandringsproces. Det
handler fx om fusioner, effektiviseringer og deraf nye arbejdsgange og arbejdsvilkar, som udfordrer
medarbejdernes mader at arbejde pa pa alle niveauer.

Fremadrettet peger det pa et behov for at skabe tydelighed i organisationen og holde et skarpt
fokus pa at klaede alle niveauer af medarbejdere - med og uden ledelsesansvar - pa til at mestre
de &ndrede roller og daglige udfordringer, nar malet er, at en sterre andel af medarbejderne skal
blive ved at vaere langtidsfriske.

Helt konkret giver bade medarbejdere, tillidsvalgte og ledere fra fokusgrupperne udtryk for, at det
is@r handler om, at medarbejderne har brug for tydelighed i forhold til, hvad er mit raderum, hvil-
ket ansvar har jeg, og hvilke forventninger ligger der til mig, sadan som min arbejdsplads ser ud i
dag. Men ogsa en opmaerksomhed pa, om de enkelte medarbejdergrupper er klaedt pa til de &n-
drede roller, der tegner sig gennem den udvikling, som Region Sjaelland har vaeret igennem.

| forhold til medarbejdergruppen har naermeste leder en vigtig rolle og et saerligt ansvar, og med-
arbejderne giver klart udtryk for et behov for klar og tydelig ledelse. Ledere som samtidig har de
kommunikationskompetencer, der satter dem i stand til at intervenere empatisk og vaere i lebende
dialog med medarbejdergruppen og den enkelte. Et forstaerket fokus pa maden man leder pa, hvor
medarbejderne bliver set, anerkendt og inddraget — frem for procedurer.

Med den samlede analyse har Region Sjzelland skabt et vidensgrundlag og en inspirationskilde til
at tilrettelaegge en malrettet og effektiv indsats fremadrettet.
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