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Sundhed er mere end guleredder og fitnessrum
BAR FOKA har i samarbejde med syv virksomheder gennemfgart nyteenkende sund- ‘Sundhed er mere end frihed
heds- og trivselsfremmende projekter. fra sygdom, frihed fra smerte

og frihed fra tidlig ded. Sund-

Projekterne Sund Arbejdsplads og Krop og Kontor bygger pa en bred forstaelse af hed vil sige den hojest mulige

sundhed og en positiv sundhedsforstaelse, hvor formalet er vitalitet og involvering
af den enkelte eller gruppen. @nsket har veeret at fa udviklet sundhedsindsatser,
der kom videre end gulergdder og fitnessrum og som gav plads til bade fysisk og
psykisk velveere.

fysiske, psykiske og sociale

funktion, samt velbefindende.’
WHO

Det har betydet, at:

o Projekterne har taget udgangspunkt i deltagernes egen opfattelse af sundhed
og i det, de allerede ggr, som er fremmende for sundheden

o Der er arbejdet med et bredt sundhedsbegreb, som ogsé omfatter balance mel-
lem familie og arbejdsliv

o Malet har veeret, at deltagerne bade individuelt og kollektivt fik ejerskab og kom-
petencer til at arbejde med deres sundhed.

Dette dialogveerktej tager afsaet i de erfaringer, som er gjort i projekterne.




Udvikling af en
sund arbejdsplads

Dette dialogveerktgj er malrettet samarbejds- og arbejdsmiljgorganisationerne
pa BAR FOKAs virksomheder, som gerne vil udvikle en sund arbejdsplads.

Veerktgjet giver gennem cases og spgrgsmal inspiration til jeres indledende
arbejde, hvor | skaber et grundlag for en sundhedsindsats. Udviklingen af en sund
arbejdsplads kan forega sadan:

Grundlag for sundhedsindsatsen: Samarbejds- eller MED-udvalget tager initiativet
og bruger dialogveerktgjet til at diskutere: Hvad vil vi, hvad kan vi, hvordan kan vi
organisere indsatsen mm.

Pilotindsats saettes i gang: Medarbejderne byder ind med tanker og gnsker til
en sund arbejdsplads og konkrete aktiviteter saettes i vaerk inden for en fast

tidsramme

Sundhedspolitik, strategi og handlingsplan: Pilotindsatsen evalueres og danner

grundlag for en strategi og handlingsplan for sundhed pa arbejdspladsen fremover.

Taenk sundhed og trivsel strategisk og ger det til en del af jeres veerdisaet

Fa ledelsen til at ga forrest
Involver medarbejderne i planlaegning og valg af indsatser
Planlzeg efter kulturen og organisationen

Fa indsatsen forankret i organisationen - giv ansvar og giv tid.

Hvad er sundhed

og hvad er en sund
arbejdsplads?

Er det frugtordninger og
fitnessrum? Mindfulness og
humor? En organisation som
fremmer det fysiske miljo og
det saciale netveerk? Spargs-
mdlene er mange, ndr man skal
udvikle en sundere arbejds-
plads - sd brug spargsmdlene
i dialogveerktajet og tag fat pd

diskussionen.




Inspiration fra sunde arbejdspladser

| projekt Sund Arbejdsplads har syv arbejdspladser gjort en masse erfaringer med

at arbejde med sundhed og trivsel. Indsatserne har haft meget forskellig karakter

- nogle har haft fokus pa bevaegelse, nogle har haft fokus pa den psykiske balance
gennem mindfulness, andre har arbejdet med tidsstyring og andre igen har kigget pa
deres kost. Projekterne har arbejdet ud fra et bredt sundhedsbegreb og har invol-
veret medarbejderne, da aktiviteterne skulle bestemmes. Se mere pa www.sundar-
bejdsplads.dk

Kom godt i gang
Fra projekt Sund Arbejdsplads har vi samlet en raekke erfaringer og udvalgt fem te-

maer, som det er vigtigt at forholde sig til, far | skyder en indsats i gang. Temaerne er
o Dialog om den sunde arbejdsplads — motivation og involvering
Arbejdspladskulturens betydning for en sundhedsindsats

Organisering af den sunde arbejdsplads

Ledelsen og organisation

Fra projekt til hverdag.

o
o
o
o

I kan ogsa veelge et enkelt tema ud, som | vurderer er vigtigst at fa diskuteret som
afseet for en sundhedsindsats pa jeres arbejdsplads.

Under hvert tema er der en generel introduktion til emnet, tre korte interview, hvor
projektdeltagere fortaeller om deres erfaringer og holdninger samt spargsmal til
jeres diskussion i samarbejds- eller MED-udvalget.

Pa neeste side: Kom godt i gang med dialogveerktgiet, kan | hente ideer til, hvordan |
kan bruge veerktgjet og komme videre i processen.

Erfaringer fra Tyskland viser et
‘Return of investment pd mel-
lem 2,5 og 5 baseret p3 bl.a.
fald i sygefraveer, aget produk-
tivitet, kvalitet og arbejdsmaral,
tveerfagligt samarbejde mm.
(Sundhedsstyrelsen 2010)




Dialogveerktgjet skal hjeelpe relevante akterer, fx MED-udvalg og samarbejdsudvalg, til at fa diskuteret en raekke spargs-
mal, som giver et godt grundlag for at udvikle en sund arbejdsplads.

Ved en diskussion af alle temaer far | afklaret:
Hvordan | vil motivere og involvere medarbejderne

Hvilke ting i jeres organisations arbejdspladskultur, der kan fremme og haamme en sundhedsfremmeindsats og hvilke
typer aktiviteter, der kan passe til kulturen

Hvordan | kan organisere og forankre en sundhedsfremmeindsats pa jeres arbejdsplads
Hvilken rolle | ansker ledelsen skal have
Hvordan | kan allerede nu kan taenke sundhedsindsatsen langsigtet.

Seet tid af pa et MED-udvalgsmgade, samarbejdsudvalgsmeade e.l. Diskussionen kan sagtens blive lang, men veerktgjet kan
tilpasses den tid | har. | kan udveelge de temaer og spargsmal, | synes er vigtigst, og som passer til tiden. Der bar bruges
mindst 30 min. pr. tema.

Lees teksten som forberedelse til
medet — enten i print eller pa skeer-
men. Noter hver iseer, hvad | synes
var tankevaekkende og hvad | synes,
kraever opmaerksomhed i jeres
organisation.

Veelg en processtyrer og en refe-
rent. Processtyreren skal ud fra
antallet af deltagere tage beslut-
ning om formen. Er | fx op til seks
personer tilstede, kan diskussion
af spargsmalene forega i plenum.
Er | over seks, kan | dele jer i mindre

grupper.

| en plenum diskussion kan proces-
styreren leese et spargsmal op ad
gangen og veere ordstyrer. Proces-

styreren skal seette en fast tids-
ramme for hvert tema - og holde
tiden. Processtyreren kan ogsa fa
hver deltager til at leese et spargs-
mal efterfulgt at refleksioner/kom-
mentarer.

Del jer i grupper pa 3-6 personer.
Diskuter spgrgsmalene til et tema
ad gangen. Seet en halv time af til
diskussionen og 3 min pr. gruppe til

fremlaeggelse for resten af gruppen.

Lav fem grupper. Lad dem diskutere
hver deres tema. | hver gruppe skal

der veelges en tovholder, der styrer
tid og proces. Grupperne far en

halv time til deres arbejde. Lad hver
gruppe fremleegge i 5 min.

Lad deltagerne sidde to og to og
diskutere spargsmalene til et tema.
Hvert tema far 20 minutter. Lav
opsamlingsrunder efter hvert tema,
hvor parrene byder ind til en feelles
flipover.

Ordstyreren samler op og skriver
pointer ned pa en flipover. Inden
madet slutter, skal | beslutte, hvad
naeste skridt er i processen. Skal |
holde flere magder? Skal | have mere
viden, fx ang. ressourcer? Hvem gar
hvad til naeste gang | ses? Brug evt.
tjeklisten ved naeste made.



Tjekliste

- Kom godt i gang og hold fast i processen

Her finder du en liste over en raekke punkter, som | kan overveje, nar | gar i gang med en sundhedsfremmeindsats pa
arbejdspladsen.

Brug af tjekliste

I kan bruge tjeklisten, nar | i feellesskab skal afklare nogle spergsmal og forhold fer | gér i gang med en indsats. Men den
kan ogsa bruges undervejs i processen. En god forberedelse, ledelses- og medarbejderinvolvering samt en dben kommuni-
kation er med til at sikre udviklingen af en sund arbejdsplads.

Akterer
Aktgarer, som kan tage stafetten i udviklingen af en sund arbejdsplads kan vaere:

© MED-udvalget
o Samarbejdsudvalget
© Den lokale TRIO (Arbejdsmiljgrepraesentant, tillidsrepraesentant og leder)

o Arbejdsmiljgudvalget.




Tjekliste

- Til styring af en indsats om sundhedsfremme pa arbejdspladsen

Opmarksomhedspunkter Hvilke tiltag er der behov for?

Formal
Hvad vil | gerne opna ved at seette fokus pa sundhed pé arbejds-
pladsen?

Hvordan vil | gerne kunne maerke/se/dokumentere, at arbejds-
pladsens sundhed og trivsel er styrket?

Hvem (faggrupper/enheder/organisatoriske niveauer) skal kunne
en meerke en forskel?

Ressourcer

Hvilke ressourcer kraever indsatsen — skal der afsaettes ekstra
ressourcer?

Hvilke arbejdsopgaver skal lases?
Hvordan skal ledelsen inddrages?

Hvilke andre sundheds/trivselsindsatser har | i gang? - Kan |
skabe en synergieffekt mellem aktiviteterne?

Hvordan kan i sikre koordinering mellem aktiviteterne?

Ledelsesprioritering og beslutningskraft

Har indsatsen den gverste ledelses opmaerksomhed og prioritet?
Hvordan skal medarbejderne maerke dette?

Hvordan er ledelsen involveret i indsatsen?

Medarbejderinvolvering

Hvordan seelges ideen om opbygning af en sundhedsfremmeind-
sats til medarbejderne?

Hvordan vil | inddrage medarbejderne i indsatsen:
© | opstarten
o Undervejs.

Organisering af indsatsen
Hvem skal styre indsatsen og veere ansvarlig?

Hvilken rolle har MED-udvalget/samarbejdsudvalget?
Hvilken rolle skal andre ledere have?

Projektplan

Er det klart, hvem der laver en plan for indsatsen med tidsplan
og aktiviteter? Hvordan undgar |, at projektet gar i sta?

Kommunikation

Hvem skal informeres om indsatsen?
Hvem er interessenter?
Hvem skal informere?

Hvordan vil | informere om indsatsen?
o Ved opstart
o Undervejs i projektet

Envejskommunikation eller dialog? Er der behov for en kommuni-
kationsplan?

Hvem er ansvarlig for at folge op pa denne tjekliste?




Inspiration til sundhedsfremmeaktiviteter

I projekt Sund Arbejdsplads er der gennemfart en raekke forskellige aktiviteter, der bade har haft fokus pa fysisk
og psykisk sundhed. Her finder du en liste over nogle af aktiviteterne. Du kan desuden laese mere om dem pa
www.sundarbejdsplads.dk og www.kropogkontor.dk

Kursus i mindfulness.

Kursus og opfalgning i tidsstyring.

Humor workshop.

Yogalektioner.

Kursus i bedre mgder.

Manedens motion. Fx ishockey, kajak, mountainbike mm.

Madregistrering. Kab af licenser til hjemmeside,
hvor man registrerer alt, hvad man spiser

Labekursus og labeklub
Events - lagkagelgb, kursus i at lave Sushi mm
Foredrag om kunsten at fa nye vaner og kost og ernzering

Kvalitative bevaegelser i det daglige.

Elastik og boldgvelser i dagligdagen.




Dialog om den sunde arbejdsplads

- motivation og involvering

Det skal veaere sjovt, det skal vaere meningsfuldt, det skal give sammenhold - det er
med til at motivere medarbejdere til sundheds- og trivselsprojekter.

’'Sundhedsambassadarerne var gode til at holde os til ilden og motivere — der skal
vaere nogen, der tager initiativ. For det er en udfordring at holde motivationen i
leengden. | starten er det nyt og spaendende. Men i en arbejdsdag kan man hurtigt
glemme projektet. (Lone Sarauw, Alborg Universitet)

Behovet for at styrke motivationen afhanger af, hvilket afsaet man har for at ar-
bejde med sundhed. Er udviklingen af en sund arbejdsplads allerede i gang. Eller er
det nyt for arbejdspladsen overhovedet at diskutere sundhed?

Motivation for at ga i gang
Der er altid ildsjeele, som gerne vil vaere med i noget nyt - de er lette at motivere.
Og sa er der de, der ikke lige har lyst til at skulle forholde sig til andet end det ar-
bejde, de er ansat til at udfare.

Derfor skal en indsats/projekt kickstartes og visionen og ideen skal vaere klar.

Kollektiv og individuel motivation
I en sundhedsindsats er det vigtigt bade at appellere til den kollektive og den indivi-
duelle motivation.

Den kollektive motivation skal i fokus fra dag ét. Der skal skabes en feelles stem-
ning om projektet, s medarbejderne kan motivere og fastholde hinanden i proces-
sen. Og sa skal succeserne lgbende fejres og den gode historie skal fortaelles - det
opbygger selvforstaelsen. Den individuelle motivation kan fx saettes i gang af en
sundhedstest, samtaler, konkurrencer, oplaeg mm.

Malet er, at motivationen bliver selvbeerende, nar den enkelte kan meerke en positiv
forskel.

Motivation for forandring kan komme af:

o en indre drivkraft og erkendelse af behovet for forandring

>

Meningsfuldt
Sjovt

| projekt Sund Arbejdsplads var
sundhed allerede pd dagsordenen
i virksomhederne. Men alle an-
skede at kamme videre end frugt-
kurv og fitnessrum. De anskede
at arbejde med sundhed ud fra et
bredere perspektiv og f4 integre-
ret de sunde tiltag i hverdagen

- fx bevaegelse.

o en ydre pavirkning (foredrag, sundhedstjek), der skaber erkendelse om behovet

o en negativ haendelse, fx ondt i nakken eller hovedet

o en positiv oplevelse af nye vaner.




Motivation og involvering

P& Alborg Universitet fik alle medarbejdere tilbudt et sundhedstjek i starten og slutningen af projektperioden. Det virkede
motiverende og som en god igangseetter, forteeller Lone Sarauw:

'Sundhedstjekket fik sundhed pa dagsordenen og betad, at flere gerne ville veere med i aktiviteterne. Nogle synes jo ikke,
at arbejdspladsen skulle blande sig i deres sundhed og ville farst ikke vaere med. Men da de andre kom med deres kondital,
fedtprocent mm. ville de alligevel gerne. De konkrete tal gav en motivation for at komme videre og i gang. En, der var lidt
overvaegtig, viste sig fx at have en god iltoptagelse - og det motiverede hende til at dyrke endnu mere motion. Og nogen
fik at vide, at de skulle sgge laege pga. forhgjet blodtryk. Sundhedstjekket gav megen feelles snak om, hvad sundhed er og
for flere farte det ogsa til en eller anden form for erkendelse af, hvordan deres sundhed er og skal vaere. Sa for os var det
en god made at fa et konkret afsaet for aktiviteterne og det gav bade individuel og kollektiv motivation’

Hos If forsikring var initiativet til at deltage i Sund Arbejdsplads kommet fra en lille gruppe. Sa udfordringen var at fa invol-
veret alle medarbejdere og fa feelles fodslag i projektet. En workshop blev startskuddet til projekt Sund Arbejdsplads hos
If, og den var en god igangseetter, forteeller leder Halldor Machholm .

' Det var kanon at holde de workshops. Vi fik en faelles forstaelse af, at sundhed er mere end fysisk sundhed, men ogsa
handler om at trives. Det var spaendende at diskutere trivsel og hvad vi vil med sundhed pa vores arbejdsplads. Vi kom
maske med en forstédelse af, at sundhed er et godt kondital, sund mad, ikke rygning mm. Da vi blev spurgt om, hvad sund-
hed er, sa gav vi farst alle de klassiske svar. Men der gik ikke lang tid far det kom frem, at balance, mental ro og gleede
ogsa indgik i vores forstaelse af sundhed. Arbejdsmetode, og samarbejdsrelationer var ogsa et tema - og det forteeller,
hvor mange forskellige faktorer, der har betydning for vores trivsel. P4 workshoppen opnaede vi konsensus om det brede
sundhedsbegreb - det handler ikke kun om mad og motion. Workshoppen blev et godt afsaet for projektgruppens videre ar-
bejde. Vi grupperede de input vi havde faet. Og vi kunne se to meget store grupper - 1) kost og motion og 2 - mental helse.’

Humor og glaede blev brugt til at motivere medarbejderne i Vejle Voksenservice. Og hverdagen er ellers ikke altid decideret
munter. Medarbejderne arbejder med sveere og problemfyldte sager - og det kraever lidt modvaegt, forteeller leder Mette
Heidemann:

"Workshoppen i humor var enisbryder i forhold til projektet. Det er godt at grine sammen og se hinanden i nogle fjollede
situationer. Vi skulle ogsa rgre ved hinanden, fx labe med hinanden i hdnden. Og humoren og den fysiske kontakt gjorde, at
vi fik skabt nogle nye band. Det var vigtigt for det videre forlgb, at medarbejderne oplevede, at de havde flere relationer at
traekke pa. Vi var ca. 7o deltagere fra forskellige afdelinger. Og for de videre aktiviteter var det vigtigt, at folk havde lyst til
at deltage, selvom nogle fra deres egen afdeling ikke gjorde. Udover workshoppen i humor, havde vi en vandreudstilling om
arbejdsgleede. Den forandrede sig og gav ogsa anledning til snak og grin. For os handler sundhed meget om trivsel gennem
gleede og rummelighed pa arbejdspladsen!

10



Spergsmal

Hvordan tror I, at | bedst kan involvere medarbejderne i at udvikle en sund arbejdsplads?

Hvilke erfaringer har | med at involvere medarbejdere i beslutninger pa jeres arbejdsplads?
Hvordan kan | skabe holdand omkring en sundhedsindsats?

Hvordan kan | skabe motivation hos den enkelte medarbejder til at indga i en sundhedsindsats?

Hvordan kan | fastholde motivationen hos den enkelte, sa sundhed bliver en del af hverdagen pa
jeres arbejdsplads?

11



Arbejdspladskulturens

betydning for en sundhedsindsats

Plads til forskellighed, anerkendelse og dbenhed - det er nogle af de traek i en
arbejdspladskultur, der fremmer en sundhedsindsats.

Nye vaner kan veaere en udfordring i en veletableret arbejdspladskultur, for hvor
meget nyt kan kulturen rumme?

Far en sundhedsindsats saettes i sgen, er det godt at se naermere pa kulturen pa
jeres arbejdsplads - det giver et afsaet for at bestemme typer af initiativer/aktivi-
teter, omfang mv. Erfaringerne fra projekt Sund Arbejdsplads viser, at arbejdsplads-
kulturen bade har betydning, ndr man formulerer projektet, er en forudsaetning
under projektet og pavirker udbyttet og forankringen af projektet.

Hvad er en arbejdspladskultur?

En arbejdspladskultur opstér pa baggrund af de veerdier, normer og relationer, vi
udvikler med hinanden, og stille og roligt bliver det seedvanen. Det betyder ogs3,
at vi ikke altid er os bevidste om, hvad der er karakteristisk for kulturen. Man kan
undersgge arbejdspladskulturen ved at se pa:

o

Det der er tilladt, og det der ikke er tilladt

Arbejdspladsens billede af sig selv - hvis | skal beskrive jeres arbejdsplads for
andre, hvad siger | s&8?

De veerdier arbejdspladsen star for

Det der opleves som succes

Det der opleves som fiasko.

o

0O 0 O

>

Forskellighed
Anerkendelse
Abenhed

Vi har en uformel, imadekom-
mende og nysgerrig kultur. Men
vi har ogséa en travl og pligtop-
fyldende kultur - og den del har
indimellem vaeret en barriere for

projektet.’

Mette Heidemann
Vejle Voksenservice

12



Arbejdspladskultur

Alborg Universitet har en kultur, hvor der er plads til at eksperimentere og hvor folk godt ter kaste sig ud i noget nyt. Men
der er ogsa forskel pa kulturen i de forskellige afdelinger, og det skal der tages hensyn til, siger Lone Sarauw.

Vi har en kultur, hvor vi godt ter noget og gerne vil prgve noget nyt. Men der er ogsa stor forskel pa afdelingerne. | nogle
afdelinger er kulturen preeget af en vis form for konkurrence, i en afdeling er kulturen meget serigs og arbejdsfokuseret og
i en anden er kulturen praeget af humor og lyst til at prave noget nyt. | en vis grad er kulturen i afdelingerne ogsa praeget
af, om der er mange kvinder eller meend.

Kulturen kunne derfor godt baere, at vi begyndte at lave gvelser. Men det var med forskellig succes i de enkelte afdelinger.
I min afdeling har vi faet en kollega fra en anden afdeling. Han er farst begyndt at lave gvelser nu, hvor han sidder sammen
med os - og det siger jo noget om kulturforskellene i afdelingerne. Men ogsa,at vi pavirker hinanden som medarbejdere -
altsa at vi kan "hive” hinanden bade op og ned i engagement og deltagelse i aktiviteterne. | en afdeling, hvor kulturen er
konkurrencepraeget, der fik de gang i gvelserne ved at lave en konkurrence om, hvem der lavede flest.

Praestationsmal for den enkelte medarbejder hvert ar - det praeger kulturen i If. Men folk har ret frie rammer til at admi-
nistrere deres tid — bare de laser deres opgaver inden for de givne retningslinjer. Derfor er det ogsa op til den enkelte at
vurdere, om han/hun vil prioritere sundhedstilbud , forteeller leder Halldor Machholm.

"Vores kultur er praeget af praestationer og effektivitet, og den enkelte tager stilling til, hvad han/hun vil bruge sin tid pa.
En sundhedsindsats kraever derfor, at medarbejderne kan se en pointe i at deltage og bruge tid pa aktiviteter. Vi har en
uformel omgangsform, men alligevel ser man op til lederen. Og han praeger holdninger og valg i hverdagen. Det betyder,
at lederen skal veere det gode eksempel - og deltage i aktiviteterne. | de afdelinger, hvor lederen har deltaget i fx mindful-
ness, der har medarbejderne ogsa gjort det. Sa lederen er i hgj grad med til at preege kulturen.

Hos SAS blev kulturen udfordret i projekt Krop og Kontor. Men pa den gode made. Og i dag er kulturen forandret, mener
Anne-Mette Filippson.

Kulturen er delvist karakteriseret af de opgaver, vi sidder med. En afdeling er meget prasget af en leder, der ofte laver
udviklingsseminarer og kreative processer. En anden afdeling er der flere analytikere og de sidder i et mere stille miljg osv.

Vi havde ikke taenkt over kulturen inden vi gik i gang. Vi kastede os ud i det. Jeg havde en lang snak med Martin Spang
Olsen inden og mine gjenbryn hasvede sig mere og mere -jeg synes godt nok, det lgd alternativt for vores kultur. Vi skad
projektet i gang pa Hilton og sa stod Martin med bare taeer pa et bord. Og vi skulle tage skoene af for at lgbe rundt som
en ildflue. Det synes mange var ret greenseoverskridende. Og nogen var ved at hoppe af projektet. Naeste udfordring var,
da Martin kom rundt i afdelingerne. Her var musikken et problem. Der var nogle afdelinger lige ved siden af, som laver ting,
hvor de skal koncentrere sig meget. Sa det kraevede lidt at fa andre til at tolerere projektet. Men jeg synes, resultatet er,
at vi har faet en mere rummelig kultur og en kultur, hvor der er plads til at tage hensyn til vores krop’.

13



Arbejdspladskultur

Spoergsmal

Hvordan vil | beskrive kulturen pa jeres arbejdsplads? (konkurrence, feellesskab, aben,
demmende, anerkendende, nysgerrig mv.)

Er der plads i jeres arbejdspladskultur til at gere noget anderledes?

Hvilke sundhedsfremmende tiltag vil passe i jeres arbejdspladskultur?

Hvordan viser | rummelighed pa arbejdspladsen?

Er der noget, som | godt kunne teenke jer anderledes i jeres arbejdspladskultur?
Hvordan anerkender | hinanden pa jeres arbejdsplads?

Hvilke gode erfaringer og succesoplevelser har | haft med sundhedsfremmeindsatser?

Pa vores arbejdsplads kan man:
Pa vores arbejdsplads kan man ikke:
Pa vores arbejdsplads ma man:

Pa vores arbejdsplads ma man ikke:

14



Ledelse og organisation

Synlig ledelse, prioritering af ressourcer og klar ansvarsfordeling fremmer malet om

en sund arbejdsplads.

Ledelsens opbakning og synlighed i et sundhedsindsats er en vaesentlig faktor for
succes. Erfaringerne fra Sund Arbejdsplads viser, at ledere har stor betydning for
medarbejdernes engagement og deltagelse i et sundhedsfremmeprojekt. Lederen
blastempler projektet og ger det legalt at bruge tid pa aktiviteterne.

Klar ansvarsfordeling

Hvis en sundhedsindsats ikke skal drukne i hverdagens mange arbejdsopgaver, er
det helt centralt at lave en klar ansvarsfordeling fra start. Det skal vaere synligt
for alle, hvem der har ansvar for hvad og hvornar forskellige aktiviteter foregar.
Ligeledes skal der vaere beslutningskompetence i eventuelle arbejdsgrupper. Hvis
virksomheden er lgst organiseret, skal man tage hgjde for det i planleegningen og
organiseringen.

Opbakning
Synlighed
Prioritering

‘Lederen skal mativere og bakke
op. Medarbejderne har sveert ved
at priaritere sundhed, hvis ledel-
sen ikke er med. | de flade struk-
turer er mellemlederne vigtige at

fa pd banen.

Mads Andreasen
Sundhedsekspert
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Ledelse og organisation

Pa Rigshospitalet er en stor del af medarbejderne meget ude af huset i deres arbejde. Derfor blev det sveert at fa samlet
folk og skabe en feelles &nd omkring projektet.

Pernille Wallentin forteeller:

'Det har veeret en udfordring, fordi vi er meget ude af huset. Vores organisation er ret fragmenteret. Vi havde ikke gjort os
klart, at projektet kraevede sa meget faellesskab. Tanken var, at vi skulle lave gvelserne sammen pa bestemte klokkesleet,
men det var meget vanskeligt at f& gennemfart. Medarbejderne kunne maske godt veere i afdelingen, men pga. mange
arbejdsopgaver og begraenset tid, prioriterede at besvare e-mails og telefoner, nar de endelig var pa kontoret og havde
derfor ikke lyst til at veere med.

Det var ferst, da vi kom i gang, at det gik op for os, hvad det kraevede og at vi skulle lave gvelserne sammen. Sa der blev
brugt for meget tid pa koordinering og finde tidspunkter, hvor vi skulle lave gvelserne. Det gav darlig samvittighed, nar
man ikke deltog — men maske havde man kun en halv time, hvor der skulle besvares mails, forberedes undervisning og
planleegges projekter. En anden udfordring for os var, at vi ndede at fa ny leder to gange i labet af projektperioden. De
nye ledere sagde ok til, at vi brugte tid pa projektet, men engagerede sig ikke selv i det, fx ved at lave svelserne. Og den
opbakning manglede vi'.

Hos If har projektet vist, hvor meget ledelsens engagement pavirker medarbejdernes deltagelse i projektet.

Leder Halldor Machholm:

Vi valgte i projektgruppen, at det skulle vaere frivilligt at deltage. Og der var flere af lederne, der ikke har deltaget. Det

er aergerligt og fik starre betydning end jeg havde regnet med. De skulle have vaeret mere med i projektafviklingen. Og vi
skulle have haft mere fodslag i ledelsen. Jeg ville gerne have fortalt alle lederne, at de skulle have deltaget i mindst 14
dage. For nar lederne deltager — s har medarbejderne lettere ved at g&d med i aktiviteterne. Specielt i en organisation som
vores, hvor der er pres pa og folk arbejder efter arsmal. Og selvom medarbejderne er meget selvledende, sa spejler de ofte
lederens adfeerd. Jeg kan se, at hele afdelinger er faldet ud af projektet, mens der i min afdeling har vaeret 100% tilslutning
til mindfulness, hvor jeg ogsa har deltaget. Sa vi har som ledere et stort ansvar’.

| Bornholms Regionskommune var det et krav, at alle 65 medarbejdere i Borgercenteret skulle deltage i projekt Krop og
Kontor. Det var en klar udmelding fra leder Michael Bager:

’Jeg sagde helt fra starten, at det var et organisationsudviklings projekt og alle skulle deltage. Det var ogsa aftalt i MED
udvalget. Men der var 25%, der rystede pa hovederne. Vi lokkede og lokkede og jeg sagde, at de skulle vaere med i en pe-
riode og prgve det. Og sa gjorde jeg det meget klart, at vi ikke ville acceptere, at de rynkede pa naesten eller trak dem ned,
der gerne ville. Og det hjalp. Jeg fik meget positiv respons pa min klare udmelding efterfalgende fra de, der gerne ville. Og
de andre accepterede min beslutning.

Jeg tror, man som leder skal traede i karakter, hvis man vil noget med s&dan et projekt. Det bliver et diktat til medarbej-
derne - men de er ogsa pa arbejde. Og de far lgn for at lave noget bestemt. Der er selvfalgelig en greense for, hvad der
giver mening. Hvis vi havde sagt, at alle skulle tage 20 armbagjninger om dagen, sa havde jeg overskredet en graense. Men
der var et bredt tilbud fra gvelser til en gatur rundt om radhuset. Vi har spurgt dem om, hvad de kunne taenke sig. Og s& har
jeg selvfolgelig ogsa selv deltaget i aktiviteterne — ogsa dem, som jeg synes var lidt greenseoverskridende som fx dans'.
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Ledelse og organisation

Sporgsmadl

Hvad skal en leder gore for at fremme sundhed pa arbejdspladsen?
Hvordan skal relationen mellem medarbejder og leder vaere for at skabe sundhed pa arbejdspladsen?

Hvordan er jeres organisation og hvad betyder den for en sundhedsindsats? Sidder | meget pa jeres
pladser? Er | meget ude af huset? Har I store eller sma afdelinger?

Skal det veere frivilligt at deltage i en sundhedsindsats?
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Organisering af den
sunde arbejdsplads

En tydelig organisering, arbejdsgrupper med beslutningskompetence og et netvaerk
af ildsjeele er med til at sikre fremdrift i udviklingen af en sund arbejdsplads.

Der er flere niveauer i organiseringen:

o Den strategisk overordnede organisering: fx styregruppe, MED, SU, AMU

o Den daglige organisering: sundhedsambassadarer, holdkaptajner, information om
aktiviteter.

Styregrupper seetter kursen

Styregrupperne i Sund Arbejdsplads har vaeret vigtige for projekternes fremdrift.
De har bestaet af medarbejderrepraesentanter og en ledelsesrepreesentant.
Styregrupperne har haft faste mader og beslutningskompetence.

Sundhedsambassadgrer holder aktiviteterne i gang

Pa nogle af arbejdspladserne har man uddannet sundhedsambassadgrer, der dag-
ligt har taget initiativ til aktivitet. Sundhedsambassadererne har faet en firedages
uddannelse og har dannet et netvaerk, hvor de har erfaringsudvekslet og faet inspi-
ration. Netvaerkene har haft stor betydning for sundhedsambassadarerne. Det kan
veere kraevende konstant at veere frontlgber og igangseaetter — derfor har de brug
for opbakning og anerkendelse fra hinanden, de gvrige medarbejdere og ledelsen.

>

lldsj=le
Arbejdsgrupper
Fremdrift

"Vi fik forankret projektet gennem
vores sundhedsambassadarer.
Uden dem var det ikke gdet. Der
skal veere nagle til at tage initiati-
vet, ndr der skal laves avelser. Pd
de mere averordnede linjer, er det
styregruppen, der har haft beslut-

ningskompetencen.’

Anne-Mette Filippson
SAS
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Forankring og organisering

| Kebenhavns Kommune var der tre afdelinger, der skulle deltage i projekt Sund Arbejdsplads. Afdelingerne har ikke meget
kontakt med hinanden i hverdagen. Det var derfor vigtigt at fa forankret projektet i en arbejdsgruppe.

Nikolai Bilow Tronche, projektleder:

Vinedsatte en arbejdsgruppe, hvor to fra hver afdeling deltog. Som afseet for projektet og arbejdsgruppens arbejde gen-
nemfarte vi en spgrgeskemaundersggelse, hvor vi spurgte til livsstilsvaner, psykisk arbejdsmiljg, sundhedsfremme mm.
Den gav arbejdsgruppen et godt grundlag for at udvikle aktiviteter i projektet. Men en arbejdsgruppe fungerer ikke bare af
sig selv. Det var jo folk, der ikke havde arbejdet sammen far. Derfor lavede vi en halvdags workshop for gruppen, hvor de fik
input til deres arbejde og havde tid til diskussion. Arbejdsgruppen har vaeret baerende i forhold til at gennemfare projektet.
Og det er den, der har sikret fremdrift i projektet. Men den store involverende dialog med alle deltagere har vi ikke haft. De
blev hart gennem spargeskemaet og sa har arbejdsgruppen taget beslutninger. Det synes jeg, andre skal overveje om er
den rigtige made at gare det pa. Vi har faet et godt projekt ved vores organisering, men jeg kunne godt have taenkt mig,

at vi havde haft en mere direkte dialog. Udfordringen er at fa det organiseret med 100 mennesker, der har travlt’.

| SAS blev kernen i organiseringen af sundhedsprojektet 10 sundhedsambassadgrer. Det blev dem der lgbende skulle holde
de andre til ilden og sarge for, at de fik lavet deres gvelser.

Anne-Mette Filippson:
'Det er genialt at organisere et projekt omkring nogle sundhedsambassadgarer - de bliver et godt omdrejningspunkt og
dem, der holder dampen oppe. Sundhedsambassadererne fik en fire dages uddannelse, sé de blev kleedt pa til opgaven.

Jeg tror, det er fuldstaendig afgerende, at der er en krumtap af personer, der holder fast i, at bevaegelse er en daglig aktivi-
tet. De tager initiativ til, at man far lavet sine gvelser, gar en tur eller andet. Det er meget ngdvendigt, at nogen patager sig
opgaven at styre det og holde fast. Jeg ser det som en arbejdsopgave. Nar de siger ja, sa siger de ogsa ja til, at det er en
del af arbejdet.

Men sundhedsambassadgrerne har ogsa haft deres udfordringer. Mads og jeg har forsggt at holde deres motivation ved at
samle dem til made en gang om maneden. Her har vi fdet snakket om de labende udfordringer: de, der ikke ville vaere med,
hvordan man skaber respekt mellem de der var med i projektet og ikke var. Det er vigtigt at skabe en identitet for denne
gruppe. Mgderaskken er stoppet pt. Men vi skal tilbage til rutinen, sa vi kan holde gejsten oppe’.

En fast gruppe af holdkaptajner og faste aktiviteter har veere grundstammen i organiseringen i Bornholms Regionskom-
mune.

Leder Michael Bager:

Vi var og er 10 i holdkaptajn gruppen. 1-2 fra hvert team og ledelsen. Vi mades far personalemgdet, sa vi kan forteelle
om kommende aktiviteter der. Den brede organisering og labende information er vigtig bade under projektet, men lige sa
meget efter. Man kan ikke have en person, der skal motivere 65 personer. Det er vigtigt, at fa nogle drivkraefter ud i hele
organisationen - der skal vaere energi alle steder. Man har jo heller ikke en leankonsulent pr. 65 medarbejdere. Derudover
har jeg som leder veeret synlig i aktiviteterne. Det er ogséd med til at forankre projektet. Ligegyldigt hvad sa legitimerer
lederen indsatsen og kan vaere med til at fremme motivationen'.
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Forankring og organisering

Sporgsmadl

Hvordan kan | pa jeres arbejdsplads organisere et sundhedsfremmeprojekt, sa det passer ind i
medarbejdernes hverdag?

Hvem skal tage stafetten i hverdagen?
Vil uddannelse af sundhedsambassadgrer veere en ide pa jeres arbejdsplads?
Hvem skal repreesenteres i en eventuel styregruppe?

Har | allerede nogle udvalg, der kan fungere som styregruppe eller skal | veelge nogle andre til det?
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Fra projekt til hverdag

Ledelse, penge, tydelig organisering og involvering er nogle af de faktorer, der kan
fastholde alle de sunde initiativer i en virksomhed.

Projekt Sund Arbejdsplads er slut og virksomhederne arbejder pa at gare projekt
til hverdag. Der bliver taget stilling til, hvilke aktiviteter der kan fortseette. Og her
bliver ledelsens prioritering vigtig.

En strategi for sundhed

Hvis et projekt skal blive til hverdag, skal de erfaringer, der er gjort gennem pro-
jektet, evalueres. Pa den baggrund, kan ledelse og medarbejdere tage stilling til
om de gnsker, at sundhed skal vaere en del af virksomhedens vaerdier. Og hvordan
den veerdi skal udmegnte sig i dagligdagen. Der skal med andre ord udarbejdes en
strategi for sundhed pé arbejdspladsen. Og strategien skal veere en del af virksom-
hedens veerdisaet og afspejle sig i ledelsens beslutninger og prioriteringer.

Handleplan

Pa baggrund af strategien udarbejdes en handleplan. Den skal indeholde konkrete
aktiviteter inden for en bestemt periode. For hver aktivitet opsaettes mal og suc-
ceskriterier.

Organisering

Et pilotprojekt vil ofte vise, hvor der er udfordringer i arbejdspladskulturen, hvordan
alle lederniveauer deltager, hvilke aktiviteter, der tiltaler medarbejderne mm. Disse
udfordringer skal diskuteres og imgdekommes i strategi og handlingsplan.

>

Ledelse
Penge
Involvering

‘Projektet karer videre. Og ledel-
sen er kommet mere pd banen.
De ensker sundhed som en del af
SAS’ profil. Det er helt afgarende,
at der er opbakning til vores sund-
hedsambassadarer, hvis vi skal

gare projekt til hverdag.

Anne-Mette Filippson
SAS
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Projekt til hverdag

| Vejle Kommune har man valgt at oplase styregruppen og lade MED-udvalget overtage ansvaret for sundhedsindsatsen.

Leder Mette Heidemann:

’Mange af de der har siddet i styregruppen sidder i MED-udvalget. Derfor var det oplagt at forankre indsatsen der. De har
nu til opgave at uddrage de bedste erfaringer fra projektperioden og komme med et bud p4, hvordan vi fortseetter. Vi har
haft mange forskelligartede tilbud, sé der var noget for alle. Ulempen i vores projekt er, at fokus har veeret lidt uklart -
hvad handler det om og hvis det handler om det hele, hvad var det sa vi ville? En udfordring har ogsa veeret identifikatio-
nen med hinanden - vi har vaeret meget forskellige. Men de mange tilbud og at det var frivilligt at deltage gjorde, at mange
gerne ville veere med. Sa det er en balance at skabe en rgd trad, samtidig med at man tilfredsstiller de forskellige medar-
bejderes behov. Men den udfordring har MED-udvalget nu'.

Anne-Mette Filippson:

Vi gnsker at udvide projektet til hele huset (SAS huset) og vil gerne have, at det skal hedde Krop og Kontor huset. Nu er vi
startet i et hjgrne og har set, det fungerer. @nsket om at udvide det til hele huset er fra ledere og sundhedsambassadarer,
der har deltaget. Der er er stor opbakning i huset og ogsa i den agverste ledelse. Vi vil fortseette med at organisere indsat-
sen omkring sundhedsambassadgrer, men vi skal selv kunne uddanne dem. Vores arbejdsmiljgafdeling bliver ansvarlig for
udvikling og fremdrift af indsatsen. Sa det tegner godt for Krop og Kontor Huset'.

Borgercenteret i Bornholms Regionskommune har ingen planer om at stoppe den gode udvikling - aktiviteterne skal vaere
hverdag.

Leder Michael Bager

'Aktiviteterne fortsaetter . Vi magdes en gang om maneden i holdkaptajn gruppen, hvor vi er 10 medarbejdere og ledere. Her
taler vi om, hvad der skal veere af nye ting og hvad der skal til for at motivere medarbejderne. | hverdagen har vi valgt at
holde fast i Martins avelser og gatur dagligt. Mads’ elastik og boldavelser tager vi mandag, onsdag og fredag. Og sa laver vi
peaks indimellem. Fx en times Zumba. Sidst men ikke mindst, sé laegger jeg vaegt pa over for nye medarbejdere og ledere,
at aktiviteterne er en del af vores arbejdsplads. Og at de skal veere parate til at deltage. Effekterne har vaeret tydelige. Vi
griner mere, vi kender hinanden bedre pa tveers af afdelingerne og vi har kunne klare en sterre maengde arbejdsopgaver
uden stress og sygefraveer. Sa selvfglgelig fortsaetter vi'.

Spoergsmal

Hvordan ser jeres arbejdsplads ud om fem ar i forhold til sundhed og trivsel? Hvad har | gjort?
Hvordan kan | fa medarbejderne til at fole ejerskab til sundhedsindsatsen?

Hvordan kan | tenke langsigtet i planlaegningen af jeres pilotprojekt om sundhed og trivsel?
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BRANCHEARBEJDSMILJZRADET
Finans / Offentlig Kontor & Administration

Branchearbejdsmiljgradet Finans / Offentlig Kontor & Administration (BAR FOKA) bestar af repraesentanter for arbejdsgivere og fagforeninger inden
for finansomradet, stat, regioner og kommuner. De samarbejder om initiativer til at skabe et bedre arbejdsmiljg bade fysisk og psykisk, og samarbejdet
tager udgangspunkt i arbejdsmiljgloven. BAR FOKA kortlaegger branchernes seerlige arbejdsmiljgproblemer og hjeelper arbejdspladserne med at

lozse dem, bl.a. gennem informationsmateriale, temamgder og udvikling af kurser.

| BAR FOKA deltager repraesentanter for falgende organisationer: Finansministeriet/SKAT, KL, Danske Regioner, Finanssektorens Arbejdsgiverforening,
AC, Finansforbundet, Danske Forsikringsfunktionaerers Landsforening, Dansk Socialradgiverforening, Kommunale Organisationers Samarbejde,
Statsansattes Kartel, HK/Kommunal og HK/Stat

Yderligere information om arbejdsmiljg i den offentlige og finansielle sektor pd www.arbejdsmiljoweb.dk
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