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Arbejdsmiljggruppens rolle og opgave

Wil
A

Initiere samarbejde med narmeste ledere og ansatte for at designe og saette retning

Saette undersegelse i gang sammen med ansatte og ledelse for at kigge ind i mulige
arsager til kollegers besvarelse i APV'en. Det kan veere dialoger med ansatte enten
gruppeuvis eller enkeltvis

Melde resultat fra dialogerne tilbage til ledelse og ansatte, og der findes frem til tiltag

Anvende risikovurderingen som struktur for processen og er ansvarlig for at
dokumentere resultater, handlingsplan, mal og opfalgning

Sikre et konstruktivt samarbejde og opmaerksomhed pa processen samt implementering
af tiltag. Det kan ske ved at synliggere tiltag og lebende have det pa agendaen

Lave opfelgning pa tiltag for at gere status og evt. justere tiltag U{O \ |
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SDU’s vaerktejkasse
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Guide til forebyggelse
og handtering af ugnsket
seksuel opmarksomhed

Tids- og handlingsplan for APV og trivselsmiling

deatifikation Anabyse. Indatcer T

- pew—— Bemgproc Fompagerda stag ety | s | me | el

Materialer

Identifikation

Fra kortlaegning
til et bedre arbejdsmilje

Arbejdsmiljsgruppens
forebyggende arbejde
med kreenkende
adfeerd ifm APV'en
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Starke arbejdsfallesskaber
pa universiteterne

En guide til bedre samarbejde og faglig feedback
i forsker- og undervisergrupper




Case-eksempel

APV’ en viser at 4 ansatte oplever, at de bliver udsat for
kreenkende adfaerd i form af mobning fra kolleger.
Mobningen finder sted manedligt. Yderligere har AMG haft
2 anonyme henvendelser, som gar pa at yngre forskere
feler sig udsat for mobning af mere erfarne forskere. De
oplever bl.a. at der bliver vendt gjne af dem til meder,
samt at vigtig information bliver holdt fra dem.
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Et styrket arbejdsteellesskab og trivsel [ wwe s

er i gjenhgjde og
motiverende.

Opgave- og
ressourcefordeling samt
koordinering er synlig og

Risikoidentifikation Hvad Opfglgning pa

handlingsplan

Risikostyring: Hvilke

Arsagsanalyse: Hvorfor

Risikoanalyse: Hvad er

har vi kraeenkende adfaerd

star vi med?

omkostningerne? tiltag er ngdvendige

e Fire personer har e Risiko for sygefraveer e Vi har en darlig e Institutledelsen og o AlVlG laver opfglgning styrket
oplevet kraenkende og kolleger sgger veek feedback kultur forskningsgruppele- paotlltag efter 3
adfeerd manedligt de Vi har ikke tillid til dere har fokus p3 IEINEEET ol &l
sidste 12 mdr. « Risiko for darligere hinanden transparente synllgg:(zsre,. hvad d?f Ingen opIever
kvalitet i e Nogle bliver beslutningsprocesser skal b'llve til fremtldlg k k d
: g'e og styrkelse af praksis og hvad der reenkenae
e To yngre forskere opgavelgsning favoriseret e skal justeres °
foler sig mobbet af ¢ Beslutninger traeffes i iglzrxeéfjgggf adf& rd pa
mere erfarne forskere : . .
Sygefraveer ligger lidt ) E(frlmklfjr(rjfnce reegede . Iljllzll;igerorﬁg: opeaver e Forskningsgrupper e Korrigerende Instituttet
hgjt — ikke karriereveje (F))g s'?or o2 mandat » OPE har fokus pa feedback handlinger skrives ind i
alarmerende magtubalance & i og handtering af tids- og handlingsplan
* Fors ningsgrupper uenigheder
lukker sig for meget oD kelte si
om sig selv en enxe te siger
\ Yy € P /| aktivttil og fra A

Stegrre kendskab til kriterier for
beslutninger. Den enkeltes

kompetencer og ressourcer

De ansatte Centrale aktgre
AMG tager AMG og leder involveres i P e AMG afholder efterspgrges og det er enklere
et m¢de férfa”es unders¢ge|5en Og Ommunikation og pitStOpm¢der at brlnge dem | Spll- St¢rre
med forstaglse, mal orienteres Igbende ynlig handlingsplan sammen med tillid og respekt til hinanden
nermeste og designer og roller og opg, og implementeri leder og
leder forlgb fordeles ansatte.
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Arsagsanalyse

Kraenkende
handlinger finder
sted
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Den tillidsopbyggende dialog
Inspiration til atholdelse af made
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For madet:

Agenda udarbejdes med formal, sted, tidsramme, indhold og proces. Madeleder er institutleder hjulpet af resten af
AMG.

Madet — del 1: Undersagelse og etablering af falles billede

Forventningsafstemning med deltagerne, hvor formal og mal skitseres gerne med konkrete vedkommende
eksempler. Arsagsanalysen kan facilitere arbejdet. Begynd med individuelt arbejde dernaest i grupper & 2-5
personer med afsaet i deltagernes erfaringer ikke abstrakte generelle temaer. Der er ikke noget rigtigt og forkert,
sa dialogen mellem deltagerne er praeget af undersggelse og forstaelse. Opsamling i plenum med alle input. Dette
kan suppleres med identificering af et enskvaerdigt arbejdsfaellesskab og kultur ser ud for den enkelte og enheden
som hele. Dette kan anvendes som malsaetning.

-
Madet — del 2: Prioritering og beslutning om de nasste skridt

Summegrupper a 2-5 personer, der svarer pa “Peg pa de 1-2 tiltag, der vil veere mest effektfulde? Og hvad vil vaere
det ferste betydningsfulde skridt? Hvad skal vi holde op med? Og hvad er det nye vi skal? Hvad skal vi fortsaette
med?”. Plenum fremlaeggelse med efterfalgende prioritering af forslagene, sa det er tydeligt, hvad naeste skridt er.
Aftal som sidste punkt, at hvis dialogen fortsaetter efter madet, skal dialogen vaere praeget af at forsta og
undersege perspektiver.
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Intro til casearbejde i AMG
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Intro til casearbejdet

11.20 Laes casen og start din egen arsagsanalyse ved at skrive én arsag Individuelt arbejde
ned pa en post it. Hvilke mulige arsager kan der ligge til grund for
situationen beskrevet i casen?

11.30 Seet jeres post its op pa flippen og dreft forskelle og ligheder — Gruppen arbejder
maske | bliver inspireret af hinanden og far nye ideer til arsager.

11.50 Tagen snakigruppen om, hvad | genkender i de enheder, | er Gruppen arbejder
gruppe for.

12.15 Vi samles i plenum igen

Materiale:

| har en flip udenfor med tusser og post it til radighed
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Gruppearbejde

Panoramavinduer
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Case: Nar arbejdsmiljegruppen skal arbejde med den ukendte sag

| APV og trivselsundersggelsen fremgar det, at 7% af medarbejderne pa instituttet indenfor de sidste
12 maneder har oplevet at blive udsat for kreenkende adfaerd i form af mobning i forbindelse med
deres arbejde. Undersggelsen viser, at mobningen finder sted ugentligt og primaert stammer fra
kolleger. Der er dog ogsa en lille andel, der fgler sig mobbet af ledelsen.

Efterfglgende har institutlederen pa et faellesmgde opfordret til, at de pagaeldende henvender sig til
ham - eller alternativt til arbejdsmiljgrepraesentanten eller tillidsrepraesentanten. Han understreger
ogsa, at hans dgr altid er aben. Ingen henvender sig dog. Da arbejdsmiljggruppen mgdes naeste gang,
drpftes emnet, men hverken arbejdsmiljglederen eller arbejdsmiljgrepraesentanten ved, hvad der
ligger bag registreringen i APV en. Fra fritekstfelterne er der udsagn, der peger pa: 1)En favorisering
af enkeltpersoner i forskningsgrupperne, 2)Man ikke far information og derfor bliver sat uden for
indflydelse pa beslutninger om ressource- og opgavefordeling og 3)Tonen i feedbacken er seerlig
nedladende og hard
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AMG’s arsagsanalyse pa den ukendte sag

Kraenkende
handlinger finder
sted
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