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TAK

Det Europeeiske Asylstgttekontors (EASQ’s) praktiske vejledning om asyl- og
modtagelsesmedarbejderes trivsel er kommet i stand takket vaere de kvalificerede og
hardtarbejdende eksperter, som blev udpeget af de nationale kontaktpunkter i EASO’s
netvaerk af sarbarhedseksperter til at deltage i arbejdsgruppen om medarbejdertrivsel.
De deltagende eksperter kom fra Belgien (forbundsagenturet for modtagelse af
asylansggere), Tyskland (forbundskontoret for migration og flygtninge), Graekenland
(Dansk Flygtningehjaelp), Nederlandene (det centrale agentur for modtagelse af
asylansggere) og Rumaenien (indenrigsministeriet).

EASO’s sarbarhedsteam vil ogsa gerne paskgnne den stgtte, teamet har modtaget fra de
EASO-medarbejdere, der deltager i EASO’s operationer, samt de psykologer, der stgtter
EASQO’s operationer i Graekenland.

Vi vil gerne udtrykke vores taknemmelighed til FN’s Hgjkommissariat for Flygtninge og
Det Europaiske Arbejdsmiljgagentur, som sammen udgjorde referencegruppen for denne
vejledning, for nyttigt og konstruktivt input til forbedring af det oprindelige udkast.

Vi skylder ogsa en tak til medlemmerne af EASO’s radgivende forum, som har givet
feedback, og til medlemmerne af EASO’s netvaerk af sarbarhedseksperter for at dele
deres viden.



OM VEJLEDNINGEN

Hvorfor blev denne vejledning udarbejdet? Det Europaiske Asylstgttekontors (EASO’s)
mission er at stgtte medlemsstaterne i Den Europaeiske Union og associerede lande
(EU+-landene) ved bl.a. at levere feelles uddannelse, faelles kvalitetsstandarder og feelles
oplysninger om oprindelseslande. For at na sit overordnede mal om at hjaelpe EU+-
landene med at opna faelles standarder og processer af hgj kvalitet inden for det faelles
europaeiske asylsystem udvikler EASO feelles praktiske veerktgjer og vejledninger.

Denne vejledning om medarbejdertrivsel blev udarbejdet som fglge af en anmodning

fra EASO’s netveerk af sarbarhedseksperter. Det er blevet anerkendt, at arbejdet

inden for asyl- og modtagelsesomradet pavirker lederes og deres teams generelle

trivsel. Myndighederne gav udtryk for, at de havde behov for vejledning i, hvordan
medarbejdertrivselsforanstaltninger bedst kunne integreres i de igangveerende aktiviteter
og den stgtte, der ydes.

Hvordan blev denne vejledning udarbejdet? Udarbejdelsen af denne vejledning
startede med en gvelse pa tvaers af EU+-landene, der skulle kortlaegge, hvilke behov
fgrstelinjemedarbejdere pa asyl- og modtagelsesomradet har, og skabe en forstaelse

af eksisterende god praksis, der kan bygges videre pa. Resultaterne af denne
kortlaegningsgvelse blev udgangspunktet for udarbejdelsen af denne vejledning.
Eksperter fra medlemsstaterne stgttede udviklingen af indholdet, og EASO koordinerede
udarbejdelsesprocessen. Inden afslutningen af arbejdet blev der gennemfgrt en malrettet
hering af eksperter inden for medarbejdertrivsel, og vejledningen blev gennemgaet af
EASO’s netveerk af sarbarhedseksperter.

Hvem henvender vejledningen sig til? Denne vejledning henvender sig primzert il
lederne i asyl- og modtagelsesmyndigheder. Dele af denne vejledning er dog ogsa
nyttige for HR-afdelinger, fgrstelinjemedarbejdere, interne og eksterne specialister og

civilsamfundsorganisationer.

Sadan anvendes vejledningen. Denne vejledning bestar af tre separate, men indbyrdes
supplerende dele. Del I: Standarder og politik fokuserer pd, hvordan myndigheder

skal udvikle en strategi for medarbejdertrivsel, nar der ikke er en i forvejen. Den
understgttes af forslag til standarder og indikatorer til det formal. Del II: Vaerktgjskasse
for medarbejdertrivsel beskriver alle de praktiske vaerktgjer, der er identificeret som god
praksis, og som allerede er implementeret i nogle af EU+-landene. Del Ill: Overvagning og
evaluering tilvejebringer en overvagnings- og evalueringsmekanisme, der understgtter
myndighederne med vaerktgjer til pa en enkel made at overvage, hvilke fremskridt der
gares med foranstaltningerne. Denne vejledning har til formal at supplere — ikke erstatte
— lokale politikker og strategier, der fokuserer pa medarbejdertrivsel i EU+-landenes
myndigheder.


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii

OM VEJLEDNINGEN

Hvordan haenger denne vejledning sammen med national lovgivning og praksis? Dette
er et »blgdt« konvergensvaerktgj og er ikke juridisk bindende. Det afspejler god praksis,
som er delt af EU+-landene og deres eksperter, og som er blevet omsat til standarder, der
skal vejlede myndighederne i deres indsats inden for medarbejdertrivsel.

Kontakt os. Hvis du har spgrgsmal eller feedback til dette dokument, kan du kontakte
EASQO’s sarbarhedsteam pr. e-mail pa vulnerablegroups@euaa.europa.eu.


mailto:vulnerablegroups%40euaa.europa.eu?subject=
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BAGGRUND

Akademisk forskning (*) om dette emne og mader i Det Europeeiske Asylstgttekontor
(EASO) med medarbejdere pa stedet viser, at fagfolk, der arbejder inden for

humanitaer bistand og asyl, er mere udsat for depression, angst eller udbreendthed end
medarbejdere, der arbejder pa andre omrader. Blandt de anfgrte grunde kan naevnes,

at arbejdet er saerligt kraevende pa grund af manglende ressourcer, at medarbejderne

er vidne til lidelserne i den gruppe, de arbejder med, og jobusikkerhed, som alt sammen
kan ga ud over trivslen. | begyndelsen af 2019 anmodede de nationale kontaktpunkter

i EASO’s netveerk af sarbarhedseksperter EASO om at udveksle god praksis for
egenomsorg og medarbejdertrivsel fra hele Europa pa det arlige mgde i EASO’s netvaerk
af sdrbarhedseksperter. Som et fgrste skridt foretog EASO en rundspgrge blandt de
nationale kontaktpunkter fra alle EU’s medlemsstater og associerede lande (EU+-lande),
som er medlemmer af EASO’s netveerk for modtagelses- og asylprocesser og EASQO’s
netveerk af sarbarhedseksperter. Formalet hermed var at indsamle mere viden om
myndighedernes og civilsamfundsorganisationernes indsats inden for medarbejdertrivsel.
En kortlaegningsrapport (2) om den praksis, der anvendes i gjeblikket, og om de behov og
mangler, som respondenterne har identificeret, blev udarbejdet og delt med de tre EASO-
netveerk i december 2019.

En af de vigtigste erfaringer fra kortlaegningen var, at kroniske arbejdsrelaterede
stressfaktorer, der ikke tages hand om, kan fgre til eendringer i den made, medarbejderne
opfa@rer sig pa, rokke ved deres veerdinormer og deres fglelsesmaessige tilstand og have
konsekvenser for deres fysiske trivsel. Dette er szerlig tydeligt med hensyn til, hvordan
medarbejderne har det, nar de udsattes for stress over laengerevarende perioder. Stress
over lengerevarende perioder fgrer til hyppigere humersvingninger, fglelser af vrede og
manglende arbejdsmotivation, som indberettet af respondenterne i den undersggelse,
som EASO ivaerksatte i 2019.

(!)  Solanki, H., Mindfulness and Wellbeing: Mental health and humanitarian aid workers — A shift of emphasis from treatment to
prevention, Action Against Hunger, London, 2015; Antares Foundation, Managing Stress in Humanitarian Workers — Guidelines for good
practice, 2012.

() laltdeltog 23 lande i undersggelsen, hvoraf de 21 er EU-medlemsstater. Der blev ogsa modtaget bidrag fra Norge og Serbien. | alt deltog
89 personer. Fgrstelinjemedarbejdere naevnte daglig eksponering for traumatisk indhold, en stor arbejdsbyrde og lave Ignninger som de
vigtigste stressfaktorer. Samtidig anfgrte lederne bl.a. omfattende bureaukrati, mangel pa struktur pa arbejdspladsen og jobusikkerhed
som hovedarsager til stress. Resultaterne viser, at deltagerne bemaerkede andringer i, hvordan de havde det, og den made, de opfarte
sig og handlede pa, bade pa arbejdspladsen og i deres privatliv.


http://gsdrc.org/document-library/mindfulness-and-wellbeing-mental-health-and-humanitarian-aid-workers/
http://gsdrc.org/document-library/mindfulness-and-wellbeing-mental-health-and-humanitarian-aid-workers/
https://www.antaresfoundation.org/filestore/si/1164337/1/1167964/managing_stress_in_humanitarian_aid_workers_guidelines_for_good_practice.pdf?etag=4a88e3afb4f73629c068ee24d9bd30d9
https://www.antaresfoundation.org/filestore/si/1164337/1/1167964/managing_stress_in_humanitarian_aid_workers_guidelines_for_good_practice.pdf?etag=4a88e3afb4f73629c068ee24d9bd30d9

BAGGRUND

Generelt viste undersggelsen, at der var behov for at forbedre fglgende omrader inden
for arbejdsmiljget for at forebygge risici for darligt helbred (fysisk og psykisk) blandt
medarbejderne:

— den gverste ledelses engagement i og bevidsthed om omsorgspligten og betydningen
af lpbende stgtte til medarbejdere gennem hele udsendelses-/ansattelsesforlgbet

— styrkelse af aktiviteter forud for anseettelsen (f.eks. laegelig og psykologisk screening
af alle medarbejdere)

— mulighed for adgang til klare oplysninger om politikker og aktiviteter vedrgrende
medarbejdertrivsel.

Endelig synes afhjaelpning af arbejdsrelateret pres med hensyn til den aktuelle opfattelse
af migration i Europa at veere sezerdeles vigtig. Resultaterne viser, at der ved vurderingen
og handteringen af behov for medarbejdertrivsel hos ledere og f@rstelinjemedarbejdere
skal tages hensyn til de ofte forholdsvis negative beretninger om emnet.

| 2020 udarbejdede EASO sammen med eksperter fra medlemsstaterne Belgien,
Tyskland, Grakenland, Nederlandene og Rumaenien denne praktiske vejledning ved
at integrere resultaterne fra den indledende kortlaegningsgvelse, der blev gennemfgrt
i 2019. Vejledningen bestar af tre separate dele, som har til formal at stgtte asyl- og
modtagelsesmyndighederne i deres bestraebelser pa at sikre medarbejdernes trivsel.



1. INDLEDNING



1. INDLEDNING 11

Denne vejledning fokuserer pa arbejde inden for omradet operativ asyl, som pa

grund af arbejdets karakter kraever specifikke arbejdsmiljger. Medarbejdere, der

arbejder pa asylrelaterede arbejdspladser (f.eks. sagsbehandlere, arbejdsledere,
registreringsmedarbejdere, modtagelsesmedarbejdere og teamledere), star ofte over for
forskellige vanskelige fysiske og psykologiske betingelser. Disse udfordringer kan besta i en
konstant stor arbejdsbyrde, et ofte uforudsigeligt arbejdsmiljg som fglge af de konstante
&ndringer i antallet af ankomster af ansggere om international beskyttelse, eksponering
for personer, der har oplevet traumer, og i nogle tilfaelde mangel pa ressourcer til at
handtere daglige opgaver.

Med henblik pa denne praktiske vejledning kan disse risikofaktorer indplaceres i to
hovedkategorier (3).

— Risikofaktorer, som pavirker f@rstelinjemedarbejdere, der arbejder direkte med
ansggere om international beskyttelse. Risikofaktorerne kan potentielt fgre til
sekundeer traumatisering. Eksempler herpa er sagsbehandlere, der lytter til ansggeres (Q)
traumatiske oplevelser, og modtagelsesmedarbejdere, der dagligt arbejder med
traumatiserede personer.
— Stressfaktorer (%), der risikerer at bergre hele team. Stressfaktorer kan fgre til
udbraendthed, da et langvarigt stressende arbejdsmiljg kan ga ud over medarbejderes
trivsel, fra fgrstelinjemedarbejdere til ledere.

Det er vigtigt at bemaerke, at personer, der arbejder inden for dette omrade, har et stort
engagement i at stgtte personer med behov for international beskyttelse, der ankommer
til Europa. De kommer pa arbejde hver dag, fordi arbejdet er meningsfyldt, og de er glade
for at arbejde i deres organisation og pa asyl- og migrationsomradet. Hertil kommer, at
mange — trods udfordringerne — oplever arbejdet som meget berigende.

Formalet med denne praktiske vejledning er derfor at stgtte ledere i at forebygge,
nedbringe og handtere belastning hos medarbejdere, der arbejder i asylsammenhang.
Erhvervsbetinget belastning og dermed forbundne sundhedsrisici (fysiske og psykiske)

er en almindelig situation i alle organisationer. Erhvervsbetinget belastning skyldes ofte
manglende evne til at handtere stress og pres pa arbejdspladsen. Det kan veere til skade
for bade den enkelte medarbejder og hele organisationen (°).

(3) Denne praktiske vejledning fokuserer ikke pa arbejdspladsrelaterede sikkerhedsrisici som ulykker og andre utilsigtede
sikkerhedsproblemer som fglge af manglende planlzegning eller vedligeholdelse af kontorbygninger, tjienestekgretgjer eller lignende.

(*)  Seligeledes Leka, S., Griffiths, A. og Cox, T., »Chapter 5.1. Assessing risks at work«, i Work Organisation and Stress,
Verdenssundhedsorganisationen, Geneve, 2004, s. 10: »Arbejdsstress kan handteres effektivt ved at anvende en risikostyringsstrategi,
som det er tilfeeldet med andre stgrre sundheds- og sikkerhedsproblemer. Ved en risikostyringstilgang vurderes de mulige risici i
arbejdsmiljget, som kan forarsage, at seerlige eksisterende farer skader arbejdstagerne. En fare er en haendelse eller situation, der
potentielt kan forarsage skade. Ved skade forstas fysisk eller psykisk forringelse af helbredet. Arsagerne til stress er farer i forbindelse
med udformning og styring af arbejdet og arbejdsforholdene, og sadanne farer kan handteres, og deres virkninger styres, pa samme
made som andre farer.«

(*)  Mezomo, D. S. og de Oliveira, T. S., »Stress prevention and management program for public security professionals, i Rossi, A. M., Meurs,
J. A.og Perrewé P. L. (red.), Stress and Quality of Working Life — Interpersonal and occupation-based stress, Information Age Publishing
Inc., Charlotte, NC, 2016, s. 166.


https://www.who.int/occupational_health/publications/pwh3rev.pdf

Praktisk vejledning om asyl- og modtagelsesmedarbejderes trivsel: Del |

Samtidig vil skabelsen af en kultur med stgtte og forstaelse i en organisation eller
myndighed have positive konsekvenser for den enkelte medarbejders subjektive trivsel og
effektivitet (°).

Denne tilgang med fokus pa forebyggelse af arbejdsrelateret belastning hos
medarbejdere omtales ogsa som traumebevidst tilgang (Trauma Informed Care (TIC))
pa arbejdspladsen, navnlig i organisationer, der tager sig af traumatiserede grupper.
Dette g@res ogsa i et vist omfang hos de europaeiske asyl- og modtagelsesmyndigheder.
Traumebevidst tilgang omfatter generelt organisationens personalepleje, handtering af
egenomsorg, teamstgtte og personlig egenomsorg. Alle disse sigter mod at forebygge
udbraendthed og sekundaer traumatisering hos medarbejderne og samtidig gge
medfglelse, tilfredshed og sekundaer robusthed. Disse emner behandles i denne praktiske
vejledning i tre dele.

EASO’s praktiske vejledning om asyl- og modtagelsesmedarbejderes trivsel bestar

af tre indbyrdes forbundne dele, der supplerer hinanden for at opna langsigtet
indvirkning pa medarbejdernes trivsel. Vejledningens tre dele kan anvendes enten
samlet i deres helhed, i kombination eller som separate veerktgjer afhaengigt af asyl-
eller modtagelsesmyndighedens behov. Vejledningen foreslar en holistisk trestrenget
tilgang til medarbejdertrivsel. Den laegger vaegt pa fastsaettelse af standarder og
udvikling af politikker (del 1), udvaelgelse og implementering af praktiske veerktgjer (del
II) og handhaevelse af overvagnings- og evalueringsmekanismer (del lll) for at sikre,
at medarbejdertrivselspolitikken til enhver tid er tilpasset medarbejdernes behov.
Interventioner er udformet pa et deltagelsesbaseret grundlag og som konsekvens af
behovs- og risikovurderinger.

FIGUR 1. En holistisk tilgang til medarbejdertrivsel.

MEDARBEJDERTRIVSEL

Del Il
Veerktgjskasse til
medarbejdertrivsel

(°)  Se desuden forskning gennemfgrt af Hart, P. M. og Cotter, P, »Occupational wellbeing and performance: a review of organisational
health research«, Australian Psychologist, Vol. 38, No 2, 2003, s. 118-127.
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Del I: Standarder og politik fremsatter otte standarder, der kan fungere

som rettesnor for formulering, implementering og evaluering af politikker for
medarbejdertrivsel i arbejdsmiljger inden for asyl- og modtagelsesomradet i EU+-
landene. Til disse standarder er knyttet kvalitetsbenchmarks (QB’er), indikatorer
og forslag til aktiviteter, som myndighederne skal ggre brug af til at strgmline
medarbejdertrivslen i deres afdelinger. Der opstilles anbefalinger for, hvordan
der kan udarbejdes en medarbejdertrivselsstrategi som grundlag for udvikling og
implementering af en trivselspolitik, der skal sikre medarbejdernes trivsel. Den
primare malgruppe for del | er ledelsen og personaleafdelingen (HR).

Del II: Veerktgjskasse for medarbejdertrivsel indeholder en reekke praktiske

veerktgjer, gvelser og forslag til kurser i blgde kompetencer. Disse er tiltaenkt ledere

og farstelinjemedarbejdere samt interne og eksterne specialister og skal leve op til
standarderne for medarbejdertrivsel i del |. Listen over anbefalede vaerktgjer, gvelser
og kapacitetsopbygningsaktiviteter, herunder aktiviteter for egenomsorg, er ikke
udtemmende, men giver eksempler pa god praksis fra eksperter i medlemsstaterne.
Den primaere malgruppe for del Il omfatter alle medarbejdere inden for asyl- og
modtagelsesomradet: ledelse og HR-medarbejdere, team med ansvar for handtering af
kritiske haendelser og medarbejdere, der beskeeftiger sig med intern kapacitetsopbygning.
Til malgruppen hgrer ogsa specialister, der understgtter medarbejdertrivselsindsatsen i
team, som arbejder for asyl- og modtagelsesmyndigheder.

Del Ill: Overvagning og evaluering anbefaler foranstaltninger til at vurdere, hvorvidt og
hvordan medarbejdernes trivsel pavirkes positivt af de foranstaltninger, der traeffes. Den
primzere malgruppe for del lll er de medarbejdere, der har fokus pa overvagning og
rapportering ved en asyl- og modtagelsesmyndighed. Erfaringerne fra overvagningen
vil understgtte ledelsens vurdering af behovet for tilpasning for at opna overordnet
effektivitet.

En reekke udtryk vedrgrende medarbejdertrivsel, herunder »trivsel«, »stress« og
»udbraendthed«, anvendes i de tre dele af EASQ’s praktiske vejledning om asyl- og
modtagelsesmedarbejderes trivsel baseret pa definitioner leveret af Det Europaeiske
Arbejdsmiljgagentur (EU-OSHA), andre EU-organer og akademiske kilder. For oplysninger
om den terminologi, der anvendes i de tre dele af denne vejledning, henvises der til bilag

1 »Definitioner«.


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
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»| og med at
sundhed ikke
blot er fraveer
af sygdom eller
skrgbelighed,
men en positiv
tilstand af
fuldsteendig
fysisk, psykisk
og socialt
velbefindende
(WHO, 1986),
er et sundt
arbejdsmiljg et
milj@, hvor der
ikke blot ikke er
nogen skadelige
sygdomme,
men hvor der
er fyldt med
sundheds-
fremmende
faktorer« (7).

Praktisk vejledning om asyl- og modtagelsesmedarbejderes trivsel: Del |

1.1. HVYORFOR ER DET VIGTIGT AT
FOKUSERE PA MEDARBEJDERTRIVSEL?

| 2017 vedtog Europa-Kommissionen en vigtig meddelelse om sundhed og sikkerhed pa
arbejdspladsen (8), som fremhaevede betydningen af at forebygge psykosociale risici og
muskel- og knoglelidelser. De europaiske arbejdstagere anfgrer disse to forhold som de
stgrste arsager til arbejdsrelateret sygdom. En praktisk vejledning (°) offentliggjort af EU-
OSHA i 2017 beskriver og behandler disse to forhold ().

| forbindelse med asyl og modtagelse er hygiejne, voldelige haendelser i
modtagelsesfaciliteterne, falelsesmaessigt kraevende interviewsituationer og mangel
pa ressourcer potentielle faktorer, der pavirker medarbejdernes personlige trivsel.
Som resultaterne af EASQ’s kortlaegning af medarbejdertrivslen viser, kan der opsta
bekymringer vedrgrende fysisk og psykisk sundhed pa kort og lang sigt, nar medarbejdere,
der generelt er engagerede i deres arbejde, fgler, at de ikke stgttes, ikke er trygge, og at
der ikke drages omsorg for dem.

Der er en pris at betale for manglende arbejdsglaede, fglelsen af fysisk ubehag (som
potentielt kan fgre til stgrre sygefravaer), stor personaleudskiftning, udbraendthed (*) og
opsigelser. Disse faktorer har betydning for, hvordan myndigheden kan opfylde sine kort-
og langsigtede mal.

1.2. DE VIGTIGSTE MALGRUPPER OG
ANVENDELSEN AF DENNE PRAKTISKE
VEJLEDNING

De vigtigste malgrupper for anvendelsen af del | i denne praktiske vejledning er:

— top- og mellemledere
— teamledere
— koordinatorer, der arbejder inden for asyl og modtagelse.

Del | vedrgrer de ansvarlige for politikudformning og -handhaevelse pa organisations-/
myndighedsniveau, men ogsa personer, der forvalter og koordinerer et team af

() Verdenssundhedsorganisationen, »Work, Organization and Stress«, 2004.

(])  Kommissionens meddelelse, Sikrere og sundere arbejde for alle — modernisering af EU’s lovgivning og politik for sikkerhed og sundhed
pa arbejdspladsen (COM(2017) 12 final).

(°)  Se EU-OSHA, E-vejledning om hdandtering af stress og psykosociale risici, 2021.

(%) EU-OSHA, Sunde arbejdstagere, velfungerende virksomheder — en praktisk vejledning til trivsel pG arbejdspladsen: Héandtering af
psykosociale risici og muskel- og skeletbesveer i sma virksomheder, 2017.

(*Y) Ibilag 1 »Definitioner« findes en oversigt over de definitioner, der anvendes i vejledningen.


https://www.who.int/occupational_health/publications/pwh3rev.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/GA/TXT/?uri=CELEX:52017DC0012
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/GA/TXT/?uri=CELEX:52017DC0012
https://osha.europa.eu/en/tools-and-resources/e-guides/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks
https://osha.europa.eu/en/publications/healthy-workers-thriving-companies-practical-guide-wellbeing-work/view
https://osha.europa.eu/en/publications/healthy-workers-thriving-companies-practical-guide-wellbeing-work/view
https://osha.europa.eu/en/publications/healthy-workers-thriving-companies-practical-guide-wellbeing-work/view
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fgrstelinjemedarbejdere, som er i regelmaessig kontakt med ansggere om international
beskyttelse.

Malgruppen i del I tilskyndes til ogsa at ggre brug af de to gvrige dele til at supplere
indsatsen, da de er indbyrdes forbundne og har til formal at fungere som et praktisk saet
veerktgjer til at:

— formulere og udrulle en medarbejdertrivselspolitik (del |) ved brug af aftalte
standarder

— finde en effektiv og hensigtsmaessig reaktion, der er detaljeret beskrevet i en klart
formuleret handlingsplan for medarbejdertrivsel og tilpasset en bestemt situation
(del 1)

— evaluere fremskridtene inden for medarbejdertrivsel ved at anvende relevante
vaerktgjer, der er knyttet til de standarder og aktiviteter, som foreslas i
handlingsplanen for medarbejdertrivsel (del Il).

Nar den gverste ledelse ser et behov for at investere i medarbejdertrivsel og velveere og
forpligter sig til at sgrge for, at medarbejderne er sikre og sunde, vil virkningen komme
frontlinjemedarbejdere til gode.

Desuden star ledere ogsa over for udfordrende situationer, der kan fa negative
konsekvenser for deres sundhed, og de skal derfor have adgang til copingstrategier.
Lederevner og faglig udvikling er afggrende elementer, der fremmer et sundt og
dynamisk arbejdsmiljg (*?). Medarbejderne i en organisation pavirkes af ledelsens
adfeerd og beslutninger. Ledere kan imidlertid lide af manglende bevidsthed om deres
egne stressniveauer og egen adfaerd som fglge af denne stress (*%). Det er grunden til,
at vejledningen henviser til strategier og foreslar foranstaltninger med fokus pa ledelse.
Vejledningen henvender sig ogsa i et vist omfang til medarbejdere, der arbejder inden
for HR og sundhedsforvaltning, sikkerhedsmedarbejdere og undervisere i en myndighed.
Det skyldes, at disse afdelinger er ansvarlige for at gennemfgre nogle af de foreslaede
foranstaltninger.

De foreslaede standarder og politikker er baseret pa god praksis, som er delt af deltagerne

i EASO’s kortlaegningsgvelse, og kombineres med input fra eksperter fra EU+-lande, som
stgttede udarbejdelsen af denne vejledning. De anfgrte interventioner og god praksis er
eksempler og er ikke udtgmmende.

(*2) Maellaro, R. og Whittington, J. L., »Management development for well-being and survival: developing the whole person, i Cooper,
C., Campbell Quick, J. and Schabracg, M. J. (eds), International Handbook of Work and Health Psychology, 3. udgave, Wiley-Blackwell,
Chichester, 2009, s. 298.

() Kets de Vries, M., Guillén Ramo, L. og Korotoy, K., »Organisational culture, leadership, change and stress, i Cooper, C., Campbell Quick, J.
and Schabracq, M. J. (eds), International Handbook of Work and Health Psychology, 3. udgave, Wiley-Blackwell, Chichester, 2009, s. 415.
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1.3. RETLIG RAMME

1.3.1. ALMINDELIGE PRINCIPPER

| EU () er arbejdsgiverne som led i deres lovfaestede »omsorgspligt« forpligtede

til i tilstreekkelig grad at sgrge for deres medarbejderes sundhed og sikkerhed.
Arbejdssundhedstjenester har ikke kun til formal at sikre medarbejdernes sundhed,
men ogsa at forbedre sundhedsbeskyttelsen pa arbejdspladsen. En arbejdsgiver kan ved
hjelp af bedriftssundhedstjenesten pavise, at »omsorgspligten« er overholdt, forudsat
at sundhedsydelserne leveres af kvalificerede specialister under kvalitetskontrollerede
forhold, og at resultaterne er behgrigt dokumenteret.

For at leve op til deres »omsorgspligt« bgr arbejdsgivere og ledere kende de retlige
rammer. Opfyldelsen af behov bgr ikke vaere reaktiv. | stedet kan en arbejdsgiver fgrst og
fremmest udvise engagement og omsorgspligt ved at sikre, at der er truffet forebyggende
foranstaltninger, som fastsat i artikel 6 i rammedirektivet om sundhed og sikkerhed pa
arbejdspladsen (*°):

Arbejdsgiveren iveerkseetter de i stk. 1, farste afsnit, naevnte foranstaltninger, pd grundlag
af felgende generelle forebyggelsesprincipper:

— forhindring af risici
— evaluering af risici, som ikke kan forhindres
— bekaeempelse af risici ved kilden.

| forhold til arbejdsret og sikkerhed findes der retsakter pa nationalt plan samt nogle
feelles EU-rammer. Denne del af vejledningen fokuserer pa sidstnaevnte og giver et kort
overblik over den vigtigste lovgivning og beskriver begrebet omsorgspligt.

EU’s arbejdsmarkedslovgivning bestar af primaer og afledt ret, som supplerer

national lovgivning pa dette omrade. Den har til formal at forbedre og harmonisere
arbejdstagernes leve- og arbejdsvilkar og har udviklet sig over tid. En af EU’s
grundlaeggende traktater, traktaten om oprettelse af Det Europaeiske @konomiske
Feellesskab (), indeholdt artikler om ligestilling pa arbejdsmarkedet, som blev efterfulgt af
sociale aftaler i Amsterdamtraktaten (). EU’s retlige ramme for arbejdsmarkedslovgivning
giver et feelles grundlag for direktiver og andre relaterede dokumenter, der laegger szerlig

(**) Artikel 5 i Radets direktiv af 12. juni 1989 om iveaerksaettelse af foranstaltninger til forbedring af arbejdstagernes sikkerhed og sundhed
under arbejdet (89/391/E@F) (EFT L 183 af 29.6.1989, s. 1): »Arbejdsgiveren har pligt til at sikre arbejdstagernes sikkerhed og sundhed i
alle forhold, der er forbundet med arbejdet.«

(*%) Radets direktiv af 12. juni 1989 om iveerkseettelse af foranstaltninger til forbedring af arbejdstagernes sikkerhed og sundhed under
arbejdet (89/391/E@F) (EFT L 183 af 29.6.1989).

(%) Traktaten om oprettelse af Det Europaeiske @konomiske Feellesskab blev undertegnet i Rom den 25. marts 1957 og tradte i kraft den 1.
januar 1958. Denne traktat har udviklet sig og er nu traktaten om Den Europaeiske Unions funktionsmade.

(*)  Amsterdamtraktaten om andring af traktaten om Den Europaeiske Union, traktaterne om oprettelse af De Europaeiske Faellesskaber og
visse tilknyttede akter. Den blev undertegnet i Amsterdam den 2. oktober 1997 og tradte i kraft den 1. maj 1999.


https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1989/391
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A01989L0391-20081211
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vaegt pa disse emner (*¥). Gennemfgrelse af EU-retten pa nationalt plan handhaeves ved at
indarbejde den i medlemsstatens nationale lovgivning.

1.3.2. GALDENDE LOVGIVNING

Den vigtigste retsakt er traktaten om Den Europaiske Unions funktionsmade (TEUF) (*°)
med de generelle principper, der er beskrevet i artikel 153. Pa grundlag af artikel 153
kan Europa-Parlamentet og Det Europaeiske Rad udstede direktiver, som er bindende,
men ikke umiddelbart geeldende, da de kraever, at medlemsstaterne indarbejder dem
ved »gennemfgrelse« i national lovgivning (%°). | henhold til artikel 153 skal EU supplere
den nationale lovgivning pa fglgende relevante omrader: sikkerhed og sundhed pa
arbejdspladser (2%); arbejdsvilkar (kontrakter); social sikring og social beskyttelse; og
sikkerhed i ansaettelsen, information, interessevaretagelse, lige muligheder osv. (?2).
Artikel 10 i TEUF fastsaetter ogsa malet om at bekeempe forskelsbehandling i mange
forskellige former, bl.a. pa grund af kgn, race, oprindelse, religion, handicap og alder.
Nogle yderligere direktiver har udviklet sig pa grundlag af artikel 10 i TEUF, f.eks. med
hensyn til ligestilling mellem kgnnene (23).

Arbejdstid og ferie med Ign

Direktiv 2003/88/EF af 4. november 2003 (*) fastsaetter en raekke
minimumsbestemmelser. Dette omfatter en minimumshvileperiode pa 11 timer dagligt,
en maksimal gennemsnitlig ugentlig arbejdstid pa 48 timer, en arlig betalt ferie af mindst
fire ugers varighed og visse yderligere bestemmelser for skifteholdsarbejdere. Direktivet
finder primeert anvendelse pa den private og den offentlige sektor; der er dog visse
undtagelser, f.eks. retshandhavelsespersonale, sgfarende, flybesaetninger og gravide
kvinder (?).

Gennemsigtighed og dokumentation for arbejdstagernes arbejdsvilkar
I henhold til direktiv (EU) 2019/1152 af 20. juni 2019 (%®) skal enhver arbejdstager

have en udtrykkelig og juridisk kontrakt i skriftlig form. Direktivet fremmer forbedring
af arbejdsvilkarene for alle arbejdstagere i EU ved at ggre dem gennemsigtige og

(*8)  Feks. feellesskabspagten om arbejdstagernes grundleeggende arbejdsmarkedsmaessige og sociale rettigheder af 30. maj 1989 (COM(89) 248
final); rammedirektivet om sundhed og sikkerhed pa arbejdspladsen (89/391/E@F) og Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2003/88/
EF af 4. november 2003 om visse aspekter i forbindelse med tilretteleeggelse af arbejdstiden (EUT L 299 af 18.11.2003). For en omfattende
gennemgang af den relevante EU-lovgivning henvises til: Reisenhuber, K., European Employment Law — A systematic exposition, Intersentia
Publishing, Cambridge, Antwerp, Portland, 2012; Thusing, G., European Labor Law, C.H. Beck, Munich, 2017, s. 9 ff (pa tysk).

(*) Konsolideret udgave af traktaten om Den Europaeiske Unions funktionsmade (EUT C 326 af 26.10.2010).

(%) Thusing, G., European Labor Law, C.H. Beck, Munich, 2017, s. 4 (pa tysk).

(**) Konsolideret version af traktaten om Den Europaeiske Unions funktionsmade, tredje del — Interne politikker og foranstaltninger
artikel 153 (tidligere artikel 137 i TEF) (EUT C 202 af 7.6.2016): »a) forbedring af iseer arbejdsmiljget for at beskytte arbejdstagernes
sikkerhed og sundhed; b) arbejdsvilkarene; c) arbejdstagernes sociale sikring og sociale beskyttelse«.

(%) Franzen, M., Gallner, I. og Oetker, H., Commentary on European Labor Law, C.H. Beck, Munich, 2019, s. 135 (pa tysk).

() Thusing, G., European Labor Law, C.H. Beck, Munich, 2017, s. 13 (pa tysk).

(**) Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2003/88/EF af 4. november 2003 om visse aspekter i forbindelse med tilretteleeggelse af
arbejdstiden (EUT L 299 af 18.11.2003).

(%) Thusing, G., European Labor Law, C.H. Beck, Munich, 2017, s. 263 ff.

(%) Europa-Parlamentets og Radets direktiv (EU) 2019/1152 af 20. juni 2019 om gennemsigtige og forudsigelige arbejdsvilkar i Den
Europaeiske Union (EUT L 186 af 11.7.2019, s. 105).


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/FR/TXT/PDF/?uri=CELEX:51989DC0248&qid=1624436024256&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:31989L0391
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32003L0088
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32003L0088
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12012E/TXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A12016E153
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A12016E153
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32003L0088
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32019L1152
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sammenlignelige. Det giver medarbejderne kendskab til deres rettigheder og pligter og
giver dem retssikkerhed. Direktivet sikrer fgrst og fremmest harmonisering og anvendelse
af europaeiske ansaettelseskontrakter (%7).

Sikkerhed og sundhed pa arbejdspladsen

Direktiv 89/391/E@F af 12. juni 1989 (*®) fastsaetter standarder for forebyggelse af
erhvervsbetingede risici og beskyttelse af sikkerhed og sundhed pa arbejdspladsen.
Det definerer forpligtelser for bade arbejdsgivere og arbejdstagere, ansvarsomrader
og adgang til oplysninger og giver anvisninger. F.eks. er spgrgsmal som adgang il
legeundersggelser, brandsikring og anvendelse af personlige veernemidler i szerlige
arbejdsmiljper (*) omfattet af dette direktiv (*°).

Begrebet omsorgspligt

Dette er et velkendt begreb, der ofte anvendes til at udtrykke arbejdsgivernes forpligtelse
til at tage sig af og vaere ansvarlige for deres medarbejderes trivsel og beskyttelse.
Begrebet »omsorgspligt« er ikke udtrykkeligt naevnt i EU-lovgivningen. Det er imidlertid en
del af visse nationale retsakter i medlemsstaterne. Begrebet omsorgspligt kan imidlertid
udledes af visse begreber, der er omtalt i forordning nr. 31 (E@F), 11 (Euratom) ('), da den
indeholder henvisninger til principperne om god forvaltningsskik og stgtte, sundhedspleje
og social omsorg (22).

EU-lovgivningen udggr saledes en ramme for arbejdsbeskyttelseslovgivningen i de
nationale retssystemer. Denne ramme varierer fra emne til emne med hensyn til
detaljeringsgrad og regelfastseettende indhold. Det samme geelder for omsorgspligten

for arbejdsgivere og personer med personaleansvar. | nogle nationale lovgivninger er der
en klar definition af begrebet omsorgspligt, hvilket medfgrer en direkte forpligtelse for
ledere. Dette er imidlertid ikke udtrykkeligt tilfeeldet pa EU-plan. Ledere (*3) bgr altid se
naermere pa national lovgivning og jurisdiktion pa omradet for arbejdstagerbeskyttelse, sa
de bliver bekendt med deres ansvar og forpligtelser.

(?) Thusing, G., European Labor Law, C.H. Beck, Munich, 2017, s. 297-298.

(%) Radets direktiv af 12. juni 1989 om iveerkseettelse af foranstaltninger til forbedring af arbejdstagernes sikkerhed og sundhed under
arbejdet (89/391/E@F) (EFT L 183 af 29.6.1989, s. 1).

(**) De detaljerede bestemmelser om personlige vaernemidler er fastsat i Europa-Parlamentets forordning (EU) 2016/425 af 9. marts 2016
om personlige veernemidler og om ophaevelse af Radets direktiv 89/686/E@F (EUT L 81 af 31.3.2016, s. 51).

(*°) Kravene om uddannelse er indeholdt i artikel 11 og 12 i Europa-Parlamentets og Radets direktiv (EU) 2019/1152 af 20. juni 2019 om
gennemsigtige og forudsigelige arbejdsvilkar i Den Europaeiske Union (EUT L 186 af 11.7.2019, s. 105).

(1) Forordning nr. 31 (E@S), 11 (Euratom) om vedtaegten for tjenestemaend og om ansettelsesvilkarene for de gvrige ansatte i Det
Europaeiske @konomiske Faellesskab og Det Europaeiske Atomenergifeellesskab (EFT P 45 af 14.6.1962, s. 1385).

(*?) Reithmann, U., The duty of care under the service law in the case law of the court for the civil service of the European Union, Nomos,
Baden-Baden, 2019, s. 111 ff.

(%) Artikel 5 i Radets direktiv af 12. juni 1989 om iveerkseettelse af foranstaltninger til forbedring af arbejdstagernes sikkerhed og sundhed
under arbejdet (89/391/E@F) (EFT L 183 af 29.6.1989, s. 1): »Arbejdsgiveren har pligt til at sikre arbejdstagernes sikkerhed og sundhed i
alle forhold, der er forbundet med arbejdet.«


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:01989L0391-20081211
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32016R0425
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32019L1152
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:01962R0031-20200101
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/1989/391
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Selv om trivselsinitiativer er en del af de fleste myndigheders og organisationers
modus operandi, kan de ofte gennemfgres pa ad hoc-basis og uden tilstraekkeligt

fokus pa de forskellige teams faktiske behov og medarbejdernes jobprofiler. | asyl- og
modtagelsessammenhange er en sadan tilgang maske ikke nok til at tage tilstraekkeligt
hensyn til trivslen hos de medarbejdere, der under udfgrelsen af deres opgaver i
kreevende arbejdsmiljger ofte er ngdt til at lade sig udsaette for forskellige grader af
usikkerhed og stress. Derfor anbefales det at konceptudvikle og implementere en
sammenhangende medarbejdertrivselspolitik for asyl- og modtagelsessammenhange.

Denne politik har til formal proaktivt at forholde sig til medarbejdernes trivsel i hele
ansaettelsesforlgbet, lige fra ansaettelsen til indkgring og under hele ansaettelsesforlgbet frem til
fratreedelsesfasen. Den bgr udformes ud fra regelmaessige analyser af medarbejderprofiler og
-behov i myndigheden og i overensstemmelse med de otte standarder for medarbejdertrivsel
(SWS), der er foreslaet i denne vejledning, eller med dem, der er fastsat af myndigheden.

En politik for medarbejdertrivsel skal laegge lige stor vaegt pa @jeblikkelig stgtte og
langsigtet proaktiv forebyggende omsorg, samt overvagning og evaluering. Overvagning
og evaluering fungerer som et vigtigt redskab til at angive rettidige justeringer af
trivselsforanstaltninger og-tilgange baseret pa vurdering af resultater og behov.

FIGUR 2. Vigtige skridt, nar der fokuseres pa udvikling af
medarbejdertrivselspolitikker.

ET SAT STANDARDER FOR MEDARBEJDERTRIVSEL

]
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Trin 3: foranstaltninger for
medarbejdertrivsel

LOBENDE: OVERVAGNING OG EVALUERING AF
METODE OG GENNEMF@RELSE

21



22

Praktisk vejledning om asyl- og modtagelsesmedarbejderes trivsel: Del |

Til stgtte for denne proces kan der overvejes tre dokumenter om
medarbejdertrivselspolitik. En medarbejdertrivselsstrategi er knyttet til en handlingsplan
for medarbejdertrivsel, der omfatter foranstaltninger for medarbejdertrivsel. Nar dette
overvages systematisk, indgar det i det naeste trin i medarbejdertrivselsstrategien og giver
vigtig information, der kan bruges ved eventuelle tilpasninger.

2.1. STANDARDER FOR
MEDARBEJDERTRIVSELSPOLITIKKER

Denne vejledning indeholder otte medarbejdertrivselsstrategier (**), der definerer god
forvaltning inden for medarbejdertrivsel pa asyl- og modtagelsesomradet.

Alle standarder har lige stor vaerdi, og de er alle lige vigtige. Kvalitetsbenchmarkene
defineres i forhold til disse standarder for at sikre, at der indfgres relevante procedurer og
foranstaltninger, saledes at trivslen blandt medarbejderne i en myndighed/organisation
prioriteres og handteres. Hver standard og kvalitetssikringsplan er knyttet til et seet
indikatorer (hgjst fire), der skal sikre, at medarbejdertrivselsresultater kan males.

Myndigheden har selv pligt til at opstille de ngdvendige rammebetingelser for at sikre
overholdelsen af de otte foresldede standarder. Medarbejdernes trivsel vil blive forbedret,
nar standarderne indarbejdes i en myndigheds administration. Myndigheder, der

allerede har en steerk ramme for medarbejdertrivsel, og som har oprettet deres egne
standarder, opfordres til at beholde dem. De myndigheder, der endnu ikke har udviklet

en saddan ramme, tilskyndes til at gennemga det saet standarder, der er beskrevet i denne
vejledning.

Med hensyn til implementering af standarderne (i henhold til de fastsatte indikatorer) kan
den ansvarlige person/afdeling vaere en af fglgende:

— ledere
— teamledere
— HR-afdelinger.

Standarderne, kvalitetsstrategierne og indikatorerne fokuserer tematisk pa

de grundleeggende krav til organisatorisk praestation, sdésom dokumentation,
gennemsigtighed, information, kapacitetsopbygning, sikkerhed, sundhed og
kommunikation. De leegger alle vaegt pa forebyggelse af arbejdsrelateret darligt helbred
(herunder fysisk og psykisk trivsel).

(*) Disse standarder er blevet ngje udformet af de eksperter, der har deltaget i udarbejdelsen af denne praktiske vejledning.
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FIGUR 3. De otte standarder for medarbejdertrivsel.
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STANDARD 1: dokumentation og information
Myndighederne har en dokumenteret medarbejdertrivselsstrategi, som formidles
gennem relevante og aftalte kanaler.

STANDARD 2: vurdering og screening
Myndighederne ggr det muligt for lederne at tilegne sig de grundleeggende

feerdigheder til at vurdere og screene deres team om spgrgsmal vedrgrende
medarbejdernes trivsel.
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kommunikation
Myndighederne fremmer en klar og helhedsorienteret kommunikation gennem
forskellige aftalte platforme og kanaler.

STANDARD 4: forebyggelse
Myndighederne treeffer baeredygtige forebyggelsesforanstaltninger til fremme og
beskyttelse af psykisk sundhed blandt deres medarbejderne.

reaktion pa kritiske haendelser
Myndighederne yder szerlig stgtte til medarbejdere, der har vaeret ude for en kritisk
handelse.

STANDARD 6: kapacitetsopbygning
Myndighederne stiller de ngdvendige midler til radighed for deres medarbejdere til at
udvikle passende faerdigheder.

sikkerhed
Myndighederne implementerer og formidler konkrete retningslinjer for sundhed
og sikkerhed (*) pa grundlag af en risikoanalyse i forskellige arbejdssammenhange

(herunder i felten).

overvagning og evaluering
Myndighederne overvager og evaluerer Igbende effektiviteten af
trivselsforanstaltningerne for medarbejderne og indarbejder de indhgstede erfaringer.

Det er vigtigt at bemaerke, at selv om betydningen af en adfeerdskodeks og en politik til
bekaempelse af (seksuel) chikane eller lignende i myndighederne ikke specifikt er omfattet
af denne praktiske vejledning om asyl- og modtagelsesmedarbejderes trivsel, er disse
politikker og strategier ngdt til at supplere hinanden og er lige vigtige (*°).

Selv om arbejdsgiveren har et ansvar for sine medarbejdere, kan det i visse tilfeelde ogsa
vaere ngdvendigt at overveje direkte stgtte til bergrte familiemedlemmer. Dette kan f.eks.
vaere ngdvendigt i tilfaelde, hvor en medarbejder har vaeret udsat for en kritisk haendelse

med varige fglgevirkninger.

(**) Ved sikkerhed forstas her beskyttelse mod trusler fra andre personer, omgivelser osv.

(*®) Under indslusningen af medarbejdere skal alle relevante politikker integreres, herunder politikker vedrgrende seksuel udnyttelse og
seksuelt misbrug, svig og bekaeempelse af korruption, for blot at naevne nogle fa. Det anbefales ogsa at paminde de medarbejdere i asyl-
og modtagelsesmyndighederne, der allerede er indsluset, om adfaerdskodeksens standarder.
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2.1.1. STANDARD 1: DOKUMENTATION OG INFORMATION

Formalet med standard 1 er at sikre, at myndighedens medarbejdertrivselspolitik () er
veldokumenteret og formidlet til alle medarbejdere. Der bgr udvikles en deltagelsesbaseret
medarbejdertrivselsstrategi, hvor der tages hgjde for behov identificeret af specifikke
malgrupper, og under hensyntagen til mangfoldighed. Medarbejdertrivselsstrategien

bar vaere tilgeengelig for alle myndighedens medarbejdere. For at fa et samlet billede
anbefales det at inddrage medarbejdere fra forskellige afdelinger i denne proces, herunder
fra sikkerhedsafdelingerne. Der kunne nedszettes en frivillig ekspertgruppe til stgtte for
denne proces. Udrulningen af medarbejdertrivselsstrategien skal godkendes af den gverste
ledelse. Strategien skal ajourfgres i overensstemmelse med de risici og behov, der er
identificeret under den regelmaessige overvagning og de behovs- og risikovurderinger, som
myndigheden udfgrer. Kanalerne til deling af oplysninger om medarbejdernes trivsel skal
udveelges grundigt for at sikre en effektiv og fortrolig kommunikation med medarbejderne.
Det anbefales, at der oprettes en generel e-mailadresse e til handtering af spgrgsmal
vedrgrende medarbejdertrivsel.

Ansvaret for at opfylde standard 1 ligger hos den gverste ledelse i teet samarbejde
med den udvalgte eksperttaskforce og HR-afdelingerne.

KVALITETSBENCHMARKS INDIKATORER

QB1. En medarbejdertrivselsstrategi 1a. En eksperttaskforce foreslar en

fastlaegger, hvordan medarbejdernes medarbejdertrivselsstrategi, herunder foranstaltninger til
trivsel defineres, og hvilke stgtte for medarbejderne og forbindelse til andre politikker
foranstaltninger der er truffet for at (f.eks. bekeempelse af chikane, adfeerdskodeks)

stgtte medarbejderne 1b. Den gverste ledelse godkender

medarbejdertrivselsstrategien

1c. En handlingsplan for medarbejdertrivsel indeholder
naermere oplysninger om de vigtigste aktiviteter, der skal
implementeres i Igbet af aret

1d. Der fastsaettes en tidsramme for gennemgang og
ajourfgring af medarbejdertrivselsstrategien

QB2. Der indfgres operative 2a. Der udvikles operative standardprocedurer, der definerer
standardprocedurer (SOP’er) roller og ansvarsomrader
2b. Ledelsen anvender operative standardprocedurer

QB3. Medarbejdertrivselsstrategien er 3a. Alle medarbejdere er bekendt med og har adgang til

let tilgeengelig, konkret og udformet pa medarbejdertrivselsstrategien

et sprog, som alle medarbejdere forstar 3b. Medarbejderne har modtaget materiale med information
om tilgeengelige aktiviteter

QB4. Alle medarbejdere informeres 4a. Antal medarbejdere, de tilgeengelige trivselsaktiviteter nar
systematisk om den eksisterende ud til

medarbejdertrivselsstrategi, 4b. Indslusningsmoduler for nyansatte, herunder information
handlingsplan og om medarbejdertrivsel.

medarbejdertrivselsforanstaltninger, og
om hvordan man far adgang til stgtte

(>) For oplysninger om, hvordan denne standard kan nas, henvises der til bilag 2 »medarbejdertrivselsstandarder (folder)«, som kort
introducerer alle medarbejdertrivselsstrategier i plakatformat, bilag 3 »Model for medarbejdertrivselsstrategi« og bilag 5 »Budskaber
vedrgrende medarbejdertrivsel«.

(*) For vejledning om udviklingen af en medarbejdertrivselspolitik henvises der til kapitel 2. »Udvikling af en medarbejdertrivselspolitik«.
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Standard 1:
Myndighe-
derne har en
dokumenteret
politik for
medarbejder-
trivsel, som
formidles
gennem
relevante og
aftalte
kanaler (*’).
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Standard 2:
Myndigheder-
ne gor det mu-
ligt for lederne
at tilegne sig
de grund-
laeggende
faerdigheder
til at vurdere
og screene
deres team
om spgrgsmal
vedrgrende
medarbejder-
nes trivsel (*9).
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2.1.2. STANDARD 2: VURDERING OG SCREENING

Formalet med standard 2 er at sikre, at lederne har kapacitet og er i stand til at
identificere og screene grundlaeggende trivselsbehov i deres team og veere i stand

til at ggre opmaerksom pa problemer, nar de opstar. Selv om kurser pa arbejdsstedet

og lgbende faglig udvikling er af afggrende betydning, er det ogsa vigtigt med en

klar formulering af jobbeskrivelser og -mandater med henblik pa hensigtsmaessig
udveelgelse af de medarbejdere, der arbejder med asyl og modtagelse. Kandidaterne
skal vaere opmaerksomme pa de specifikke udfordringer, der kan vaere forbundet med
stillingen. Screeningsprocedurerne kan styrkes ved at indsaette specifikke spgrgsmal i
skemaet med samtalespgrgsmal vedrgrende modstandsdygtighed og mader at handtere
stresssituationer pa. Dette skema anvendes i forbindelse med ansattelse af medarbejdere
eller i indkgringsfasen, nar medarbejderne er udvalgt. Desuden kan et spgrgsmal om,
hvordan den enkelte sikrer egenomsorg, vaere nyttigt. Det kan ogsa vaere ngdvendigt at
gennemga sadanne vaerktgjer og ggre dem kulturelt og kontekstuelt hensigtsmaessige
for at sikre, at der tages hensyn til mangfoldighed. Ledere og HR-afdelinger skal have
mulighed for at anvende passende faerdigheder til at udfgre deres opgaver i denne
henseende.

Ansvaret for at opfylde standard 2 ligger hos HR-afdelingerne med stgtte fra
eksperttaskforcen i samarbejde med ledere og teamledere.

KVALITETSBENCHMARKS INDIKATORER

QB1. HR-afdelinger og ledere har 1a. Mandat og stillingsbeskrivelser for ledere og medarbejdere
de kvalifikationer, der kraeves for at fastseetter klare krav

udarbejde klare jobbeskrivelser og 1b. Spgrgeskemaet til udvaelgelsesformal omfatter et afsnit
relevante samtalespgrgsmal med om trivsel (stresshandtering) og er knyttet til et spgrgsmal om
henblik pa udveelgelse adfeerdskodeks

QB2. Lederne er kvalificerede til at 2a. En reekke ledere deltager i grundkurser i, hvordan
identificere grundleeggende fysiologiske | fysiologiske/psykologiske belastninger identificeres

og psykologiske belastninger og behov 2b. Alle medarbejderes behov vurderes en gang om aret

hos deres teammedlemmer i alle ansaettelsesfaser ved hjaelp af en institutionaliseret
overvagningsproces

2c. Den procentdel af medarbejderfeedback, der er indsamlet,
viser, at de direkte supervisorer har gjort en indsats for at
identificere faglige/personlige belastninger

(**)  For oplysninger om, hvordan denne standard kan nas, henvises der til bilag 6 »Model for skema til anseettelsessamtaler«, som
indeholder forslag til spgrgsmal med fokus pa handtering af stress og egenomsorg. Generelt skal der formuleres potentielle
stressfaktorer pa arbejdspladsen og i arbejdsmiljget. Dette kan veere en del af jobbeskrivelsen for at sikre gennemsigtighed lige fra
begyndelsen af processen.
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2.1.3. STANDARD 3: KOMMUNIKATION

Standard 3 har til formal at sikre, at der foregar klar, rettidig, sandfeerdig og relevant
kommunikation internt i myndighederne og deres team. Desuden er alle medarbejdere
klar over betydningen af gennemsigtig kommunikation pa alle niveauer for at sikre en
tillidsfuld atmosfeere pa arbejdspladsen. Oplysningerne overfgres ved brug af passende
kanaler og platforme, som er tilgeengelige for alle medarbejdere og er lette at bruge.
Desuden foregar kommunikationen mellem linjeledere og deres respektive team og
internt i team pa en etisk og respektfuld made. En bottom-up-tilgang til handtering

af forskellige emner og udfordringer fremmes og integreres, hvor det er muligt. Dette

er afggrende for at na malene og sikre et sundt arbejdsmiljg. Iseer medlemmerne af
ledelsen saettes i stand til at kommunikere effektivt og empatisk med de team, de leder.
Derfor haenger behovet for uddannelse i kommunikationsfaerdigheder sammen med
behovet for at skabe en raekke forskellige sammenhange, hvor medarbejderne kan
udveksle personlige tanker eller faglige synspunkter. Det anbefales derfor, at der opbygges
kapacitet med hensyn til kommunikationsfaerdigheder, og hvordan man giver feedback pa
passende vis. Linjeledere rades til systematisk at afsaette tid til at samarbejde med deres
team, bade gennem individuelle mgder og teammgder.

Ansvaret for at opfylde standard 3 ligger hos HR-afdelinger, uddannelses- og
kapacitetsopbygningsenheder og de respektive afdelinger og linjeledere.
Medarbejderne rades til at veere proaktive omkring planleegningen af regelmaessige
mgder og benytte sig af tilbud om at mgdes med deres ledere og kolleger.

KVALITETSBENCHMARKS INDIKATORER

QB1. Ledere og medarbejdere kommunikerer ved 1a. Antal medarbejdere og ledere, der deltager i
at bruge relevante, sandfeerdige, gennemsigtige og | kommunikationskurser

respektfulde kommunikationsfaerdigheder 1b. Procentdel af medarbejdere, der angiver, at
kommunikationen fra deres direkte supervisor er
professionel, gennemsigtig og respektfuld

1c. Sammendrag af resultaterne af den arlige
medarbejderfeedbackundersggelse er tilgengelig
for alle medarbejdere

QB2. Der oprettes en struktur, som ggr det muligt
for alle medarbejdere at deltage i formater for
personlig udveksling med hensyn til bade faglige
opgaver og forhold omkring trivsel med deres
respektive linjeledere

2a. Antal en til en-til-en-mgder afholdt/deltaget i
2b. Omfang af positiv (konstruktiv/nyttig) feedback
modtaget under sadanne regelmaessige mgder

(*°)  For oplysninger om, hvordan denne standard kan nas, henvises der til de interventioner, der er omhandlet i del Il: Veerktgjskasse
for medarbejdertrivsel, bilag 3 »Semistruktureret opfglgning eller en-til-en-mgder, tabellen om udvikling af blgde faerdigheder:

kommunikation og kommunikationsteknikker i bilag 14 »Eksempel pa uddannelsesprogram med fokus pa medarbejdertrivsel«, bilag 15

»Fokusgruppediskussion«, afsnit 3.3.1. »Handtering af kritiske haendelser«, afsnit 3.3.2. »Kollegial stgtte efter en kritisk haendelse«

og afsnit 3.3.3. »Integreret haendelsesteam«. Se ogsa del Ill: Overvagning og evaluering, bilag 4, om indsamling af nyttig feedback og

kommunikationsteknikker.
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Standard 3:
Myndigheder-
ne fremmer en
klar

og holistisk
kommunika-
tion gennem
forskellige
aftalte
platforme og
kanaler (*°).


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
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Standard 4:
Myndigheder-
ne traeffer bae-
redygtige fore-
byggelsesfor-
anstaltninger
til at fremme
og beskytte
psykisk sund-
hed blandt
deres medar-
bejdere (*').
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2.1.4. STANDARD 4: FOREBYGGELSE

Standard 4 sikrer, at myndighederne er proaktivt engageret i at forebygge stressreaktioner
og udbraendthed blandt deres ledere og fgrstelinjemedarbejdere samt fremme fysisk

og psykisk sundhed i almindelighed. Dette kan ggres dels ved at foretage regelmaessige
risikovurderinger (*?) som led i Igbende overvagningsaktiviteter og dels i form af
feedbackmgder pa et tidligt stadie. Disse feedbackmgder kan suppleres ved at tilbyde
kurser i, hvordan man identificerer de fgrste tegn pa stress, og ved at yde stgtte til at
styrke positive copingmekanismer og modstandsdygtighed blandt medarbejderne.
Denne st@tte kan ogsd omfatte tilskyndelse af medarbejderne til at sette sunde graenser
og udbydelse af de ngdvendige regelmaessige trivselsaktiviteter for medarbejderne,
sasom uddannelsesmaessig supervision eller »intervision« (*3). Der kan vaere behov for
regelmaessig paedagogisk overvagning og andre former for stgtteforlgb udfgrt af en
fagperson inden for psykisk sundhed som en forebyggende foranstaltning for team, der
har seerlig risiko for at komme ud for sekundaer traumatisering. Tilskyndelse af kolleger
til at veere opmaerksomme pa forandringer hos deres kolleger er en vigtig del af at

passe pa hinanden pa en teamorienteret made. Endvidere rades myndighederne til at
oprette team, der kan reagere i tilfeelde af haendelser (f.eks. stresshandterings- eller
handelsesteam og kollegiale stgtteteam (**)). Der er behov for at udvikle en operativ
standardprocedure (SOP), som omfatter klare opgaver og begraensninger for et sadant
internt interventions-/handelsesteam.

Desuden anbefales det, at der, hvor det er relevant, udpeges eksterne specialister til
stgtte for medarbejderne pa grundlag af et aftalememorandum for at preecisere, hvilken
stgtte der skal ydes og begraensningerne herfor. Disse eksterne specialister kan f.eks.
omfatte radgivere, psykologer og andet sundhedspersonale. Alle medarbejdere, og
navnlig linjeledere, skal vaere opmasrksomme pa, hvem der skal kontaktes, inden en
sundhedskrise udvikler sig. Endelig kan det veere yderligere god praksis i myndighederne
at have et almindeligt team af frivillige til at skabe opmaerksomhed om betydningen af
egenomsorg.

Ansvaret for at opfylde standard 4 ligger hos personaleafdelingerne med
stgtte fra uddannelses-/kapacitetsopbygningsenheden og lederne. Samtidig har
medarbejdere, der deltager i stressteststyringsteam/haendelsesteam/kollegiale

(*Y)  For oplysninger om, hvordan denne standard kan nas, henvises der til del II: Veerktgjskasse for medarbejdertrivsel, bilag 9, (B) Eksemplet
Nederlandene, vedrgrende det integrerede haendelsesteam. Overvej ogsa aktiviteter, der fokuserer pa teambuilding, egenomsorg og
intervision, for at naevne nogle fa, og anbefalingerne vedrgrende uddannelse af fgrstelinjemedarbejdere og -medarbejdere. Standard 4
og standard 5 er teet forbundet. EASQO’s animationsfilm The importance of the early identification of signs of stress, 2021, kan vaere nyttig
til at understrege betydningen af stgtte til farstelinjemedarbejdere.

(*2)  Se bilag 4 »Modeller for handlingsplaner for medarbejdertrivsel og risikovurdering«. En mere omfattende tilgang til risikovurdering
generelt er samlet i EU-OSHA’s »Online interactive risk assessment«, 2021. Dette omfattende onlinevaerktgj til risikovurdering er primaert
rettet mod mikrovirksomheder (under 10 ansatte) og sma virksomheder/organisationer (under 50 ansatte). Det anbefales, at indholdet
tilpasses asyl- og modtagelsesmyndighedernes formal. Der henvises f.eks. til veerktgjerne vedrgrende sikkerhedstjenester.

(*)  Ved uddannelsesmaessig supervision forstas her supervision af teams eller sagsakter, som giver teammedlemmerne en platform for
styret refleksion og muligheden for at laere med og af hinanden pa en systematisk made. Intervision er en form for videnudvikling i en
lille gruppe af fagfolk, ledere eller andre medarbejdere, som har en falles udfordring eller et feelles problem. Se del II: Veerktgjskasse for
medarbejdertrivsel, afsnit 4.3. »Uddannelsesmaessig supervision«.

(*)  For yderligere oplysninger om, hvordan sadanne supportteam etableres, henvises der til del II: Veerktgjskasse for medarbejdertrivsel,
afsnit 3.3.1. »Handtering af kritiske haendelser, afsnit 3.3.2. »Kollegial stgtte efter en kritisk haendelse« og afsnit 3.3.3. »Integreret
haendelsesteam«.


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://youtu.be/dE4QHKZiRk0
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
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stgtteteam et vist ansvar, ligesom andre interne eller eksterne eksperter. Det er
vigtigt, at medarbejdere, der sgger stotte fra eksterne specialister, har mulighed
for at ggre dette i arbejdstiden. Det er derfor vigtigt at sgrge for logistiske
ordninger og koordineret henvisning til sddanne specialister.

KVALITETSBENCHMARKS INDIKATORER

QB1. Medarbejdere og ledere har adgang 1a. Antal medarbejdere, der deltager i

til en lang reekke uddannelseskurser om stresshandteringskurser

identifikation af tegn pa stress, forebyggelse | 1b. Procentdel af medarbejdere, der angiver, at indholdet
af stress og generel forbedring af den var relevant for deres daglige arbejde

psykiske sundhed

QB2. Medarbejdere og ledere har adgang 2a. Kontaktpunkt(er)/team til relevante interventioner

til stgtteaktiviteter og -tjenester (tilbudt udveelges og uddannes

internt og/eller eksternt) 2b. Mandatet for den udvalgte kontaktperson/

medlemmerne af interventionsteamet og de tjenester, de
yder, er pa plads

2c. Hvor det er ngdvendigt, foreligger der klare
udveelgelseskriterier og mandat for eksterne specialister

QB3. Medarbejdere og ledere har adgang til | 3a. Antal afholdte sundhedsfremmende aktiviteter
sundhedsfremmende aktiviteter

2.1.5. STANDARD 5: REAKTION PA KRITISKE HENDELSER

Standard 5 har til formal at sikre, at myndigheden er parat til at hjeelpe medarbejderne
med at komme sig oven pa en potentiel pavirkning af deres (psykiske) sundhed,

nar en kritisk haendelse finder sted. Det understreger behovet for at udvikle

veerktgjer til at handtere enhver kritisk situation og til klart formulerede operative
standardprocedurer (*¢). Det fremmer en effektiv, rettidig og klar indsats over for
medarbejdere, der har vaeret ude for en kritisk haendelse (). Myndighederne bgr sikre,
at der er kvalificerede teammedlemmer, som er tilstraekkeligt uddannet til at stgtte
medarbejdere med behov for hjelp. De operative standardprocedurer udarbejdes for
at vejlede stgtteteamene. De bgr angive roller og ansvarsomrader, samt begraensninger,
for eksisterende medlemmer af stresshandteringsteam/handelsesteam/kollegiale
stgtteteam. De operative standardprocedurer angiver ogsa, hvornar en sag bgr henvises
til eksterne specialister, eller hvor andre enheder (f.eks. sikkerhedsafdelinger eller politi)
skal inddrages. Kapacitetsopbygningsaktiviteter vedrgrende deeskaleringsteknikker bagr
stilles til radighed for alle, iszer fgrstelinjemedarbejdere.

Ansvaret for at opfylde standard 5 ligger hos ledelsen med stgtte fra de team,
der er oprettet til at fglge op pa kritiske haendelser, samt HR-afdelingerne og evt.
sikkerhedsafdelinge(r)n(e).

(**)  For oplysninger om, hvordan denne standard kan nas, henvises der til fglgende afsnit i del II: Veerktgjskasse for medarbejdertrivsel:
Afsnit 3.3.1. »Handtering af kritiske haendelser, afsnit 3.3.2. »Kollegial stgtte efter en kritisk haendelse« og afsnit 3.3.3. »Integreret
handelsesteam«. For relevante uddannelseskurser henvises der til deeskaleringsteknikkerne, identifikationen af advarselstegn og
anbefalingerne i disse afsnit. Endelig henvises der til bilag 8 »Tjekliste over kritiske haendelser«.

(*)  Se del II: Veerktgjskasse for medarbejdertrivsel, afsnit 3.3.1. »Handtering af kritiske haendelser« og bilag 8 »Tjekliste over kritiske haendelser«.

(*) Standard 5 omhandler stgtte til medarbejdere ved kritiske haendelser og vedrgrer ikke ngdvendigvis det bredere omrade for handtering

af kritiske haendelser. Stgtten til ansggere og deeskalering omhandles, da den vedrgrer medarbejdertrivsel. En henvisning til en intern
eller ekstern faglig enhed vil veere ngdvendig for at imgdekomme potentielle opfglgende behov hos de bergrte ansggere.
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Standard 5:
Myndigheder-
ne yder serlig
stgtte

til medarbej-
dere, der har
vaeret ude

for en kritisk
handelse (*°).
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Standard 6:
Myndigheder-
ne stiller de
ngdvendige
midler til

at udvikle
passende
kompetencer
til radighed for
deres medar-
bejdere (*).
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KVALITETSBENCHMARKS INDIKATORER

QB1. En uafhaengig, uddannet betroet 1a. Mandatet for et sadant team/en sadan kontaktperson
person (eller et team) udpeges internt i er pa plads

myndigheden og kan konsulteres efter 1b. Det udvalgte team/den udvalgte kontaktperson har de
kritiske haendelser relevante feerdigheder og den relevante uddannelse, der
kreeves for at yde den ngdvendige stgtte

QB2. Der findes klare retningslinjer for, 2a. Den operative standardprocedure for handtering af
hvordan ledere skal fglge op efter en kritisk kritiske haendelser er pa plads
haendelse

QB3. Medarbejdere og ledere er 3a. Kontaktpersonens/interventionsteamets

underrettet om, hvordan man anmoder tilstedevaerelse, roller og ansvarsomrader er kommunikeret
om og far adgang til specifik stgtte efter en ud til alle relevante medarbejdere

kritisk haendelse 3b. Informationsmgder (en del af indslusningen og

anden personaleuddannelse) har til formal at ggre
medarbejderne opmarksomme pa den operative
standardprocedure, og hvordan de sgger/modtager stgtte,
og fra hvem, i tilfaelde af en kritisk haendelse

3c. Samlet antal og typer af registrerede kritiske haendelser
sammenlignet med haendelser, der kraever opfglgning pa
en medarbejder

3d. Procentdel af bergrte medarbejdere, der giver udtryk
for tilfredshed med stgttepersonens/-teamets stgtte

2.1.6. STANDARD 6: KAPACITETSOPBYGNING

Standard 6 fokuserer pa de kernekompetencer, der skal styrkes eller udvikles med henblik
pa at sikre og fremme kompetencerne hos alle medarbejdere, der arbejder pa asyl- eller
modtagelsesomradet. Trivsel er direkte forbundet med at have redskaberne til at udfgre
de daglige opgaver pa korrekt vis. Videnoverfgrsel skal fremmes og muligggres gennem
uddannelseskurser og andre relevante udvekslingsformater. Der bgr derfor indfgres en
kvalifikationsstrategi, herunder behovsvurdering og passende uddannelsesformater,

til stgtte for denne proces. Myndighederne rades derfor til at udarbejde en arlig
uddannelsesplan, der omfatter undervisning i blgde faerdigheder (med fokus pa
forbedring af medarbejdertrivsel). Desuden fremmes kollegial stgtte og intervision med
henblik pa at give medarbejderne mulighed for at diskutere med og lzere af hinanden.

Ansvaret for at opfylde standard 6 ligger hos ledelsen og interne eller eksterne
undervisere, der stgtter myndigheden i denne indsats (*).

(*®)  Se del II: Veerktgjskasse for medarbejdertrivsel, bilag 14 »Eksempel pa uddannelsesprogram med fokus pd medarbejdertrivsel«.

(*°)  Visse uddannelsesemner vil muligvis skulle outsources af myndigheder, der ikke har kapacitet til at tilbyde intern uddannelse, inden for
de uddannelsesanbefalinger, der gives i denne vejledning. EASO har relevante uddannelsesmoduler, der daekker nogle af de emner, der
foreslas i denne vejledning.


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-ii

2. UDVIKLING AF EN MEDARBEJDERTRIVSELSPOLITIK 31

KVALITETSBENCHMARKS INDIKATORER

QB1. Myndighederne har gennemfgrt 1a. Der foretages behovsvurderinger med
en vurdering af uddannelsesbehovene myndighedernes medarbejdere
og en systematisk evaluering af 1b. Der foreligger en uddannelsesplan, som omfatter

uddannelsesordningerne for at sikre en effektiv emner vedrgrende medarbejdertrivsel
anvendelse og overfgrsel af viden af hgj kvalitet 1c. Uddannelsesprogrammet ajourfgres
i det daglige arbejde

QB2. Myndighederne har implementeret en 2a. Antal afholdte uddannelsesforlghb
lang raekke skreeddersyede og standardiserede 2b. Antal uddannelseskurser, der er gennemfgrt
uddannelseskurser vedrgrende medarbejdernes trivsel

2c. Antal deltagere pr. uddannelsesforlgb pr. ar

QB3. Myndighederne tilbyder yderligere 3a. Antal medarbejdere, der deltager i
relevante formater for faglig udvikling for at stptteaktiviteter (kollegial stgtte, intervision, individuel
sikre overfgrsel af viden radgivning/grupperadgivning osv.) i Igbet af en

rapporteringsperiode

3b. Procentdel af medarbejderne, der under
feedbackmegder angiver, at en given intervention blev
opfattet som relevant for at sikre trivsel

2.1.7. STANDARD 7: SIKKERHED

Standard 7 omhandler afhjaelpning af risici ved at fastlaegge velstrukturerede og
velformidlede sikkerhedsprocedurer (°1). Fokus er pa at vurdere sundhedsrisici

(fysiske savel som psykiske) i forbindelse med sikkerhed for at fastleegge operative
standardprocedurer og sikkerhedsrutiner, der skal skabe modstandskraft. Ved at indfgre

Standard 7:
Myndighe-
derne imple-
menterer og

disse procedurer kan risici og dermed forbunden stress minimeres. Myndighederne
rades derfor til at sikre, at HR-afdelingerne informerer alle medarbejdere og ledere
om, hvordan de far adgang til sundheds- og sikkerhedsrelaterede foranstaltninger og

instrukser i et standardiseret format. Andre anbefalinger omfatter desuden udvikling af en formidler kon-
risikoovervagningsmetode og indfgrelse af en tilgaengelig arlig plan for risikoovervagning. krete
Det anbefales, at fgrstelinjemedarbejdere deltager aktivt i risikoovervagningsgvelser (%2). retningslinjer
for sundhed
Ansvaret for at opfylde standard 7 ligger hos sikkerhedsafdelingen med stgtte fra °§ sikkerhed
pa grundlag af

den gverste ledelse, HR og stresshandteringsteamet/kontaktpersonerne. . .
2 & & / P en risikoanaly-

se i forskellige
arbejdssam-
menhange
(herunder i
felten) ().

(*)  For oplysninger om, hvordan denne standard kan nas, henvises der til del II: Veerktgjskasse for medarbejdertrivsel, afsnit 3.3.1.
»Handtering af kritiske haendelser«. Se ligeledes bilag 8 »Tjekliste over kritiske haendelser«, der kan bruges som grundlag for visse
elementer i en operativ standardprocedure eller risikovurderingsmetoden. Se desuden del Ill: Overvagning og evaluering, som omfatter
nyttige undersggelser med henblik pa at underbygge og ajourfgre de behov, som medarbejderne har identificeret i forbindelse med
sikkerhed, og som er beskrevet i afsnit 3.3.1. »Tjekliste til analysen af fremskridt i medarbejdertrivslen«.

(>1) Der fokuseres her ikke pa risici i form af beskadigelse af udstyr, kontorlokaler eller lignende, og de er derfor ikke omfattet.

(>3) Se bilag 4 »Modeller for handlingsplaner for medarbejdertrivsel og risikovurdering«.
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Standard 8:
Myndigheder-
ne overvager
og evaluerer
regelmaessigt
effektiviteten
af trivselsfor-
anstaltninger-
ne for medar-
bejderne og
indarbejder
indhgstede
erfaringer (**).
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KVALITETSBENCHMARKS INDIKATORER

QB1. Medarbejderne og lederne informeres
om, hvilke indberetningshierarkier der skal
anvendes i tilfeelde af andre ngdsituationer/
sikkerhedshaendelser ud over kritiske
handelser

1a. Der er indfgrt og formidlet en operativ
standardprocedure, som supplerer standardproceduren
for handtering af kritiske haendelser

QB2. Medarbejderne og lederne modtager
information om, hvordan de far adgang

til sundheds- og sikkerhedsrelaterede
foranstaltninger/instrukser

2a. En saerlig mailboks til modtagelse og besvarelse af
forespgrgsler fra medarbejdere

2b. De typer af betaenkeligheder, der gives udtryk for,
dokumenteres (°3)

2c. Procentdel af medarbejderne, der pa
feedbackmgder tilkendegiver, at de fgler, at der

tages tilstraekkeligt hensyn til deres sikkerhed pa
arbejdspladsen

QB3. Myndighederne overvager

risiciene pa hver enkelt arbejdsplads

i en Igbende risikostyringsproces,

der udvikler sig, og med deltagelse af
fgrstelinjemedarbejdere med henblik pa at
tilpasse sikkerhedsforanstaltninger, hvor det er
ngdvendigt

3a. Risikovurderingsmetode og -plan gennemfgrt
3b. Risikostyringsplan ajourfgrt Igbende

3c. Antal fgrstelinjemedarbejdere, der deltog i den
arlige risikoovervagningsgvelse

2.1.8. STANDARD 8: OVERVAGNING OG EVALUERING

Standard 8 er i overensstemmelse med myndighedernes omsorgspligt. Den haenger

sammen med betydningen af at udpege en kontaktperson eller et team til at udfgre

regelmaessige aktiviteter for at overvage medarbejdertrivselsforanstaltningerne og

se indvirkningen af dem. Disse aktiviteter omfatter en referenceundersggelse af

medarbejdernes trivsel og undersggelser af beskaeftigelsestilfredshed. Dette sker ikke

kun for at sikre, at medarbejdertrivselsaktiviteterne kgrer, som de skal, men ogsa for at

identificere potentielle nye behov for medarbejdertrivsel og psykosociale risici, inden

de opstar (*). Det ggr det ogsa lettere at udpege omrader, hvor medarbejderne udviser

modstandsdygtighed, og omrader med god praksis til interne laeringsformal.

Ansvaret for at opfylde standard 8 ligger hos overvagnings- og

evalueringsafdelingen med stgtte fra den gverste ledelse og HR.

(°3) Fortrolighed er et centralt princip i alle aktiviteter vedrgrende medarbejdertrivsel.

(**) For oplysninger om, hvordan denne standard kan nas, henvises der til veerktgjerne i del |I: Veerktgjskasse for medarbejdertrivsel,
afsnit 2.4. »Undersggelse af beskaeftigelseskvalitet«, og del IIl: Overvagning og evaluering, afsnit 3.3. om den omfattende pakke til

kvalitetsvurdering af medarbejdertrivsel.

(**) Der er adgang til relevante vaerktgjer til udarbejdelse af en overvagningsplan for velfeerdsinterventioner for medarbejdere i del IlI:
Overvagning og evaluering, kapitel 3. »Pakke til overvagning af kvaliteten af medarbejdertrivsel«.
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KVALITETSBENCHMARKS INDIKATORER

QB1. Der er indfgrt en overvagnings- 1a. Der er indfgrt en metode til overvagning og evaluering af
og evalueringsmetode til vurdering medarbejdertrivslen
af effektiviteten af de indfgrte 1b. Der er valgt en kontaktperson/et overvagningsteam

medarbejdertrivselsforanstaltninger

QB2. Der gennemfgres regelmaessige 2a. Overvagnings- og evalueringsrapporter udarbejdes arligt
overvagnings- og evalueringsgvelser, 2b. Resultaterne indgar i Ipbende anbefalinger til den gverste
herunder risikostyring (°®) i forbindelse ledelse

med stress 2c. Anbefalinger indgar i revisionen af strategien og

handlingsplanen for medarbejdertrivsel inden for en naermere
angivet tidsramme

2.2. MEDARBEJDERTRIVSELSSTRATEGI

For sikre en sammenhangende og omfattende tilgang til medarbejdertrivsel

skal asyl- og modtagelsesmyndighederne overveje at udvikle og implementere

en medarbejdertrivselsstrategi (°*’). En medarbejdertrivselsstrategi omsaetter
medarbejdertrivselsstandarderne til konkrete politiske mal, der skal seette medarbejderne
i stand til at fgre et sundt og produktivt arbejdsliv, samtidig med at de nar og fastholder
deres fulde potentiale. Derudover konkretiserer medarbejdertrivselsstrategien de
opstillede mal i form af trivselsforanstaltninger og -tjenester af hgj kvalitet, som er
effektive og ligger inden for budgettet. Det er afggrende, at den gverste ledelse og
medarbejdere pa alle niveauer inddrages og deltager i udformningen og gennemfgrelsen
af en meningsfuld medarbejdertrivselsstrategi. Strategien skal omfatte risikostyring under
hele processen.

Inden myndighederne indleder processen med at udvikle en strategi for
medarbejdertrivsel, bgr de overveje fglgende spgrgsmal:

— Hvad har vi pa nuvaerende tidspunkt, der fungerer, og hvor er hullerne?

— Hvem er de primaere malgrupper for vores nuvaerende interventioner?

— Ser vi tendenser, der kraever opmarksomhed ud fra et trivselsperspektiv (stor
personaleudskiftning, gget antal kritiske haendelser, hgjt personalefravaer osv.)?

— Gar den gverste ledelse ind for og stgtter indfgrelsen af en
medarbejdertrivselsstrategi?

— Hvorfor gnsker vi at implementere en strategi (eller dele heraf) nu? F.eks. nyligt
stigende antal kritiske haendelser, der involverer medarbejdere og ansggere,
eller eksterne, ukontrollerbare situationer, sdsom indvirkningen af covid-19 pa
medarbejderne?

Pa grundlag af de otte medarbejdertrivselsstrategier skal malene, tilgangen og
foranstaltningerne vedrgrende medarbejdertrivselsstrategien formuleres pa basis af

(°®) I bilag 4 »Modeller for handlingsplaner for medarbejdertrivsel og risikovurdering« findes en risikovurderingsmodel og forklaring af
risikovurderingscyklussen.

() Se bilag 3 »Model for medarbejdertrivselsstrategi«.
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en behovsvurdering, der foretages internt i organisationen (°8). Behovsvurderingen

har til formal at kortlaegge situationen med hensyn til trivslen blandt myndighedens
medarbejdere. Det ggr den ved at identificere de eksisterende behov og potentielle
risici, og undersgge, om og hvordan de handteres gennem de eksisterende politikker og

mekanismer.

Formalet med behovsvurderingen er, under fuld overholdelse af reglerne om beskyttelse
af personoplysninger, at indsamle oplysninger vedrgrende:

— organisationens demografiske sammensatning (medarbejdernes alders- og
kgnsprofiler, stillesiddende og fysisk aktive funktioner, kontorbaseret og midlertidigt
personale)

— medarbejdernes sundhed (data om sygdom/fravaer, de vigtigste arsager til
laegeerklaeringer, ulykker/kritiske haendelser, medarbejdernes brug af eksisterende
hjeelpeprogrammer)

— medarbejdernes feedback med hensyn til medarbejdertrivselsrisici og -behov gennem
undersggelser, fokusgrupper og teamdiskussioner.

Behovsvurderingen skal give oplysninger om spgrgsmal sasom fglgende:

— Mener ledere og fgrstelinjemedarbejdere i myndigheden, at der bgr tages hensyn il
trivslen pa deres arbejdsplads?

— Hyvilke arbejdsrelaterede risici (*°) er blevet identificeret som mest presserende med
hensyn til trivsel?

— Hovilke typer foranstaltninger giver stgrst sandsynlighed for at opna gode resultater?

— Hvilket format for fremtidige foranstaltninger/aktiviteter burde fungere bedst for
ledere og fgrstelinjemedarbejdere?

— Erder ressourcer og ekspertise til radighed til at indfgre, gennemfgre og overvage/
evaluere de indfgrte foranstaltninger?

— Hvem er ansvarlig for gennemfgrelsen af de foresldede interventioner (interne eller
eksterne fagfolk, teammedlemmer, ledere osv.), og er der budgetmidler til radighed?

Der skal udvikles en metode til behovsvurdering, og behovsvurderingen bgr udfgres af
en ekstern eller intern ekspert/ekspertteam. Resultaterne af behovsvurderingen, som
bar fokusere pa de nye potentielle identificerede risikofaktorer, vil danne grundlag

for udviklingen af medarbejdertrivselsstrategien, som bgr omhandle malene for
medarbejdertrivsel i 2- til 3-arige cyklusser. Strategien bgr evalueres arligt med hensyn til
effektivitet og relevans.

(*®) Veerktgjerne til at vurdere behov, overvage virkningen af indsatser og evaluere medarbejdertrivselsaktiviteter i almindelighed findes
i del I1l: Overvagning og evaluering. Det anbefales at gennemga alle tre dele af vejledningen, da alle tre komponenter er indbyrdes
forbundne.

(*) Leka, S., Griffiths, A. og Cox, T., »Chapter 5.1. Assessing risks at work«, i Work Organisation and Stress, Verdenssundhedsorganisationen,
Geneve, 2004, s. 10.
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2.3. HANDLINGSPLAN FOR
MEDARBEJDERTRIVSEL

Malene for medarbejdertrivselsstrategien vil vaere udgangspunktet for at udarbejde en
handlingsplan (%°). Strategiens fastsatte mal og foranstaltninger skal operationaliseres
ved at indfgre konkrete og malbare aktiviteter, som meldes klart og rettidigt ud til alle
medarbejdere via passende kanaler. Aktiviteterne i handlingsplanen bgr evalueres,
revideres og ajourfgres, ndr det er ngdvendigt.

Handlingsplanen omhandler fglgende spgrgsmal:

— Hvilke typer aktiviteter skal der implementeres inden for den givne tidsramme?

— Huvilken afdeling/enhed eller hvilket team er ansvarlig for at implementere de
foreslaede aktiviteter (interne eller eksterne fagfolk, teammedlemmer, ledere osv.)?

— Hvem er malgruppen/malgrupperne for aktiviteterne?

— Hvad er tidsrammen for de foreslaede aktiviteter, og hvor hyppigt skal de
implementeres?

— Hvad er budgettildelingen pr. aktivitet?

Effektiv fremme af medarbejdertrivsel vil kraeve en steerk arbejdsinfrastruktur, der
omfatter fglgende elementer:

— standarder for medarbejdertrivselspolitikken, som er rodfaestet i organisationens
strategi, overordnede politiktilgang og foranstaltninger

— en klar medarbejdertrivselspolitik, som er tydeligt baseret pa de identificerede behov
og er formidlet grundigt til alle ansatte

— et godkendt og tilgeengeligt budget til implementering af politikken

— en udpeget person eller et udpeget team, der har ansvaret for at implementere
politikken

— en person eller et team, der er opleert og har de ngdvendige kompetencer til at
implementere politikken

— steerkt lederskab og stor medarbejderstgtte til strategien.

Inden medarbejdertrivselsstrategien og -handlingsplanen iveerksaettes, bgr de sendes i
hgring i den @verste ledelse og personaleudvalget. Dette giver mulighed for at inddrage
vaerdifuld feedback og sikrer bevidsthed, forstaelse og engagement.

En medarbejdertrivselsstrategi vil fungere, hvis prioriteterne og malene heri er
kommunikeret godt ud, séledes at:

(%) Se bilag 4 »Modeller for handlingsplaner for medarbejdertrivsel og risikovurdering«.
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— lederne identificerer behov, drager fuld fordel af eksisterende foranstaltninger til
gavn for deres team og dem selv, fremmer sunde arbejdsrutiner og -adfaerd og
kommunikerer aktivt med den gverste ledelse for at sikre tidlige og forebyggende
interventioner, nar det er ngdvendigt

— medarbejderne forstar deres rolle, deltager i initiativer, bruger de tilgeengelige
ressourcer og giver feedback.

FIGUR 4. Trin i udviklingen af en medarbejdertrivselspolitik.
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Den anbefalede omfattende pakke af foranstaltninger til medarbejdertrivsel, der skal
indfgres, er baseret pa god praksis og ekspertise, som er delt af EU+-landenes eksperter
pa EASO-netvaerksmgder. Den kan tjene som et ikkeudtgmmende eksempel, som
myndighederne kan fglge eller udvaelge aspekter af, nar de konceptualiserer konkrete
medarbejdertrivselsforanstaltninger.

Den foresldede pakke fglger de tre beskeeftigelsesfaser:

— inden anszaettelse efterfulgt af indkgring
— Igbende support
— afslutning af udsendelsen/kontraktopher.

Foranstaltningerne er klart knyttet til de respektive medarbejdertrivselsstandarder

og opfylder konkrete behov. Desuden indeholder pakken af foranstaltninger en klar
henvisning til den implementerende part og medarbejdermalgrupperne. Vejledning

i, hvordan nogle af de vigtigste anbefalede foranstaltninger ivaerksaettes, findes i de
gvrige dele af denne vejledning (del II: Veerktgjskasse for medarbejdertrivsel og del IlI:

Overvagning og evaluering).
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Alle medarbejdere i myndigheden bgr informeres om medarbejdertrivselsstrategien,
handlingsplanen og de iveerksatte overvagningsforanstaltninger. Klare
kommunikationskanaler sikrer, at medarbejderne til enhver tid kan fa adgang til og fa
oplysninger om, hvordan de kan benytte organisationens trivselspolitik og -mekanismer.
Ligeledes bgr operative standardprocedurer, hvorigennem personalepolitiske
foranstaltninger handhaeves i arbejdssituationen, ggres tilgaengelige. Det er afggrende
for effektive operationer og beslutninger pa alle niveauer, at den ngdvendige information
er tilgeengelig pa det rigtige tidspunkt, og at den videregives til de rette medarbejdere
pa en gennemsigtig og klar made. Dette vedrgrer ogsa, hvilken information der er
tilgeengelig internt i en myndighed, og hvordan information formidles og kanaliseres af
hvem og hvornar.

Selv om det er afgarende, at der gives relevant og skreeddersyet information pd
asyl- og modtagelsesomrddet under hensyntagen til de skiftende omstaendigheder
pé omrdadet, er 30 % af respondenterne ikke bekendt med eller ikke sikre

pd, at der findes politikker i deres arbejdsmiljg vedrgrende spgrgsmal om
medarbejdertrivsel. Ca. 70 % af disse respondenter er uvidende om eller usikre pd
disse politikker og kom hovedsagelig fra asyl- og modtagelsesmyndigheder, ikke
civilsamfundsorganisationer (®).

Ledere og teamkoordinatorer er forbindelsesleddet mellem en myndigheds gverste
ledelse og fgrstelinjemedarbejderne. De spiller derfor en afggrende rolle med hensyn
til at videregive oplysninger om et emne (herunder medarbejdertrivsel) til det team, de
forvalter. Nar en myndighed har et effektivt kommunikationssystem, kommer det alle
medarbejderne til gode og styrker fgrstelinjemedarbejdernes motivation.

Ud over at sikre, at en organisations medarbejdertrivselsstrategi deles med alle
medarbejdere, navnlig fgrstelinjemedarbejdere, tilrades det ogsa, at lederne anvender
visuelt materiale om emnet og viser det korrekt.

Synligt materiale om medarbejdertrivsel kunne f.eks. vaere:

— en plakat med de otte standarder for medarbejdertrivsel (°2) pa et igjnefaldende sted,
hvor de fleste medarbejdere kan se den

— grundlaeggende budskaber, der stilles til radighed og anbringes tydeligt i form af
postkort/plakater (%), og som kan ses af alle medarbejdere under indslusningsforlgbene

— deling af linket til EASO’s animationsfilm The importance of early identification of signs
of stress (**) med nytilkomne ledere og fgrstelinjemedarbejdere.

EASO, Mapping report on staff welfare initiatives introduced by agencies working in the field of asylum in Europe, 2019, s. 10 (restricted report).

)

©2) For de otte standarder for medarbejdertrivsel i plakatformat henvises der til bilag 2 »Standarder for medarbejdertrivsel (plakat)«.
) For grundlaeggende budskaber vedrgrende medarbejdertrivsel henvises der til bilag 5 »Budskaber vedrgrende medarbejdertrivsel«.
)

Se EASO’s animationsfilm: The importance of early identification of signs of stress, 2021.
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Nar en myndighed viser, at den bekymrer sig om medarbejdertrivsel, ved at udarbejde
informationsmateriale og synligggre materiale om medarbejdertrivsel, viser det, at
arbejdsgiveren er engageret.

Desuden anbefales det, at ledere har adgang til relevante oplysninger om
medarbejdertrivsel. Dette kan stgttes af HR- og IT-afdelingen.

Alle ledere bgr have adgang til en informationsmappe om medarbejdertrivsel, der
indeholder fglgende:

— En opdateret PDF-fil med trivselsstrategien for medarbejderne, der skal deles med
nye medarbejdere, herunder oplysninger om de vigtigste vaerktgjer/aktiviteter,
som myndigheden promoverer om emnet og kontaktoplysninger (en ajourfgrt
e-mailadresse) med narmere oplysninger om, hvordan man far adgang til tjenester,
foretager forespgrgsler og indgiver en klage vedrgrende medarbejdertrivsel.

— Tjeklister over og operative standardprocedurer for handtering af kritiske haendelser,
herunder en kontaktliste over relevante medarbejdere med ansvar for opfglgning med
de bergrte medarbejdere.

— Relevant informationsmateriale om medarbejdertrivsel og egenomsorg.

— En generel og ajourfgrt kontaktliste over interne/eksterne (%) specialister, der stgtter
medarbejdernes trivsel. Disse specialister er tjekket af HR-afdelingen og skal stgtte
medarbejdere med behov herfor. Kontaktlisten omfatter:

¢ interne medlemmer af de etablerede team (f.eks. kollegialt stgtteteam/integreret
haendelsesteam) og andre fagfolk, der yder individuel stgtte, nar det er ngdvendigt

¢ navn(e) og telefonnummer/-numre pa den eller de sikkerhedsmedarbejdere og
eventuelle leger, som myndigheden kontakter, nar behovet opstar.

Hvis myndigheden kan bruge interne fagfolk til at yde radgivning, f.eks. en
personaleradgiver eller et stresshandteringsteam, deles deres kontaktoplysninger med
medarbejderne.

Hvis der kun er ekstern stgtte til radighed, anbefales det, at HR-afdelingen foretager

et sikkerhedstjek af mindst to eller tre fagfolk. HR-afdelingen vil se naermere pa deres
uddannelsesmaessige baggrund (f.eks. basisviden om arbejdsrelaterede udfordringer for
medarbejdere pa asyl- og modtagelsesomradet). Der bgr ogsa tages hensyn til sprog, alder,
kon og kulturel baggrund for at sikre mangfoldigheden af de fagfolk, der skal yde stgtte,

og en vellykket opfglgning pa de bergrte medarbejdere. Eksterne fagfolk behgver ikke

altid at sta til radighed for personlige mgder. Fjernmgder med brug af videoopkald eller
telefonopkald kan overvejes som nyttige alternativer, hvor det er ngdvendigt for at sikre en
problemfri og rettidig opfglgning. Dette er seerlig relevant, nar en arbejdsplads befinder sig
et fierntliggende sted, eller nar der opstar andre udfordringer (%).

(%) Disse kontakter vil have et aftalememorandum, der skal sikre rettidig opfglgning med medarbejdere, der har behov det, uden
bureaukratiske hindringer. Dette bgr navnlig geelde ved kritiske haendelser.

(%) Feks. i tilfeelde af begraenset bevaegelighed, som skyldes sikkerheds- eller sundhedshensyn.
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BILAG 1. DEFINITIONER

| denne vejledning anvendes udtrykket medarbejdertrivsel (°’) som et samlebegreb

for politikker og foranstaltninger rettet mod medarbejdernes trivsel, forstaet i bade
fysisk og fglelsesmaessig forstand. Medarbejdertrivsel vedrgrer bevarelse af sundhed

og sikkerhed i alle arbejdsaspekter. Med henblik herpa evaluerer arbejdsgivere de risici,
som medarbejdere kan blive eksponeret for i arbejdsmiljget, og treeffer forebyggende og
beskyttende foranstaltninger, sdsom at sikre sig, at alle medarbejdere har modtaget den
ngdvendige sundheds- og sikkerhedsmaessige information og uddannelse.

Ved trivsel (°®) pa arbejdspladsen forstas fysisk sundhed og moralsk og social
tilfredsstillelse, ikke blot fravaer af ulykker eller erhvervssygdomme. Positive aspekter af
trivsel pa arbejdspladsen omfatter selverkendelse, selvstaeendighed, entusiasme, faglig
udvikling, malbevidsthed, positive relationer med andre og personlig udvikling (°).

Stress (7°) defineres i kraft af de dynamiske interaktioner mellem individet og dets
omgivelser. Det kan ofte udledes af tilstedevaerelsen af et problematisk forhold mellem
personen og omgivelserne og de fglelsesmaessige reaktioner, der ligger til grund for disse
interaktioner.

Arbejdsrelateret stress (') opstar, nar presset pa grund af arbejdskrav og andre
arbejdsrelaterede stressfaktorer bliver for stort og langvarigt i forhold til ens opfattede
ressourcer, kapacitet og evne til at klare sig.

Der skal sondres mellem begreberne arbejdsrelateret stress og udfordringer pa
arbejdspladsen (72). Udfordringer pa arbejdspladsen kan tilfgre en person psykologisk og
fysisk energi og give vedkommende lyst til at lzere nye feerdigheder. Fglelsen af at blive
udfordret i sit arbejde er en vigtig faktor i udviklingen og opretholdelsen af et psykologisk
sundt arbejdsmiljg. Pa den anden side indebaerer fglelsen af stress en negativ psykologisk
tilstand med kognitive og fglelsesmaessige komponenter, der pavirker bade den enkeltes

og organisationens sundhed.

Nar stressreaktioner (kognitive, fglelsesmaessige, adfeerdsmaessige og psykologiske)
varer ved over en leengere periode, kan det resultere i mere permanente, mindre

(*)  Your Europe, »Sundhed og sikkerhed pa arbejdspladsen«, 2020.

(°8) EU-OSHA, »Work—Ilife balance — managing the interface between family and working life«, OSHwiki, 2015. | bredere forstand er trivsel
resultatet af opfyldelsen af ens vigtige behov og realiseringen af de mal og planer, man har lagt for sit liv. Velvaere indebaerer menneskers
positive livssyn, herunder positive fglelser, engagement, tilfredsstillelse og mening.

(%) »Growth and transformation, In Practice: The EAWOP Practitioners E-Journal, No 12, 2020, s. 17. Selv om lykke og fglelsen af trivsel
pa arbejdspladsen til dels haenger sammen med personlig indkomst, er der andre medvirkende faktorer. Fra et vist punkt er niveauet af
lykke og tilfredshed med tilvaerelsen ikke laengere forbundet med indkomstniveau.

(") Cox, T, Griffiths, A. J. og Rial-Gonzalez, E., Research on Work-related Stress, Kontoret for De Europaeiske Feellesskabers Officielle
Publikationer, Luxembourg, 2000.

(") EU-OSHA, »Work-related stress: nature and management«, OSHwiki, 2015.

("?) Cox, T., Griffiths, A. J., og Rial-Gonzalez, E., Research on Work-related Stress, Kontoret for De Europeeiske Feellesskabers Officielle
Publikationer, Luxembourg, 2000.


https://oshwiki.eu/wiki/Health_and_wellbeing
https://oshwiki.eu/wiki/Health_and_wellbeing
https://europa.eu/youreurope/business/human-resources/social-security-health/work-safety/index_en.htm
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
http://www.eawop.com/ckeditor_assets/attachments/1296/99_inpractice_12_journal_v2.pdf?1584822506
https://oshwiki.eu/wiki/Work-related_stress:_Nature_and_management
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reversible (helbredsmaessige) resultater. Som eksempler kan naevnes kronisk traethed,
omsorgstraethed, udbraendthed, sekundaer traumatisering, muskel- og knoglelidelser og

hjerte-kar-sygdomme.

Omsorgstraethed (7*) henviser til et skift i en persons evne til at have medfglelse

med de personer, de arbejder med, og/eller kolleger og familiemedlemmer. En
fgrstelinjemedarbejder kan lide af omsorgstraethed som fglge af flere ars eksponering
for de traumatiske historier, som ansggerne deler, og som kan begynde at lyde ens for
medarbejderen og ikke laengere fremkalde en reaktion.

Udbraendthed (7*) beskriver en persons psykologiske reaktion pa kroniske stressfaktorer
pa arbejdspladsen. Selv om det ikke betragtes som en medicinsk tilstand, kan det pavirke
sundhedstilstanden og potentielt kraeve behandling. Udbraendthed opfattes ogsa som en
krise i forholdet til arbejde generelt.

Udbraendthed pa arbejdspladsen giver sig udtryk ved symptomer pa (fglelsesmaessig)
udmattelse, kynisme (depersonalisering) og nedsat faglig effektivitet.

— Udmattelse henviser til fglelsen af overanstrengelse, traethed og krafteslgshed, som
skyldes langvarig involvering i en for kraevende arbejdssituation.

— Kynisme afspejler en ligegyldig og fijern attitude til arbejdet, manglende engagement
og entusiasme for arbejdet. Det er en dysfunktionel made at handtere udmattende
situationer pa, som mindsker mulighederne for at finde kreative lgsninger pa
arbejdspladsen.

— Faglig effektivitet bestar i fglelser af kompetence, vellykket gennemfgrelse af og
praestation i arbejdet, som reduceres i takt med, at udbreendtheden breder sig.

Udbraendthed kan have en negativ indvirkning pa sundhed, kognition og arbejdsevne
samt pa opfattelsen af den samlede arbejdsindsats.

Sekundaer traumatisering (°) kan opsummeres som »omsorgsomkostninger«. Sekundaer
traumatisering kan beskrives som en intens reaktion og oplevelse af traumesymptomer
hos personer, der eksponeres for andres traumatiske oplevelser. Dette pavirker ofte
medarbejdere inden for asylomradet. Sekundaer traumatisering er kumulativ og en
proces, der udvikler sig over tid. Den beskriver et skifte i en persons verdenssyn. For
personer, der oplever sekundaer traumatisering, bliver det vanskeligt at seette graenser for
de ansggere, de arbejder med. Det er vanskeligt at forlade kontoret, nar dagen er slut. Det
kan ogsa fgre til tab af mening og hab.

() Vlack, T. V., »Tools to reduce vicarious trauma / secondary trauma and compassion fatigue«, Tend Academy, 2017.

(") EU-OSHA, »Understanding and preventing worker burnout«, OSHwiki, 2013. Verdenssundhedsorganisationen betragter udbraendthed
som et erhvervsrelateret faenomen: »Udbraendthed er et syndrom, der er konceptualiseret som en fglge af kronisk stress pa
arbejdspladsen, som ikke er blevet handteret«, Verdenssundhedsorganisationen, »Burn-out an »occupational phenomenon«:
International Classification of Diseases«, 2019.

(") Se ogsa information fra Headington Institute: Pearlman, L. A. and McKay, L., »Vicarious trauma: what can managers do?«, Headington
Institute, Pasadena, CA, 2008.


https://oshwiki.eu/wiki/Discrimination_in_the_workplace
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risk_factors_for_musculoskeletal_disorders_(MSDs)
https://oshwiki.eu/wiki/Health#Cardiovascular_disorders
https://www.who.int/classifications/whofic2013c300.pdf
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_Preventing_Worker_Burnout
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
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Psykologiske risici (%) henviser til sandsynligheden for, at arbejdsrelaterede psykosociale
farer far en negativ indvirkning pa medarbejdernes sundhed og sikkerhed gennem

deres opfattelser og erfaring. Psykosociale farer vedrgrer aspekter af udformningen og
forvaltningen af arbejdet og dets sociale og organisatoriske kontekst, der potentielt kan
forarsage psykisk eller fysisk skade. Psykologiske risici er blevet identificeret som en af de
stgrste udfordringer i dag for sundheden og sikkerheden pa arbejdspladsen. Psykologiske
risici er forbundet med problemer pa arbejdspladsen, sdasom arbejdsrelateret stress

og vold og chikane pa arbejdspladsen (ogsa kaldet mobning). Negative resultater for

den enkelte medarbejder omfatter darligt helbred og darlig trivsel og problemer med
interpersonelle relationer, bade pa arbejdspladsen og i den pageeldendes privatliv.

Balancen mellem arbejdsliv og privatliv (’’) betyder, at personen er tilfreds med

og fungerer godt pa arbejdspladsen og i hjemmet med minimale konflikter mellem
personens roller. Med henblik pa at opna balance mellem arbejdsliv og privatliv bgr tre
centrale indbyrdes forbundne komponenter tages i betragtning: 1) »tidsbalance«, som
henviser til, at der afsaettes lige meget tid til arbejds- og ikkearbejdsmaessige roller;

2) »engagementsbalance«, som henviser til lige grader af psykologisk involvering i
arbejds- og familiemaassige (ikkearbejdsrelaterede) roller; og 3) »tilfredshedsbalance,
som henviser til lige store tilfredshedsniveauer i arbejds- og familiemaessige
(ikkearbejdsrelaterede) roller.

| denne praktiske vejledning giver EASO fglgende definitioner af forskellige
personalekategorier inden for asyl og modtagelsesomradet.

En fgrstelinjemedarbejder er en medarbejder, der arbejder direkte med ansggere om
international beskyttelse inden for rammerne af asyl og modtagelse.

Fgrstelinjemedarbejdere kan veere:

— modtagelsesmedarbejdere — medarbejdere, der yder stgtte i modtagelsesfaciliteter

— registreringsmedarbejdere — medarbejdere i de kompetente nationale myndigheder,
som er involveret i alle faser af registreringen og indgivelsen af ansggninger

— sagsbehandlere — de medarbejdere, der afholder personlige samtaler med
ansggere om international beskyttelse og/eller traeffer afggrelse om ansggninger om
international beskyttelse (ogsa kaldet interviewere og beslutningstagere).

Ledere (undertiden ogsa kaldet supervisorer, teamledere og linjeledere) er personer, der
leder en eller flere fgrstelinjemedarbejdere eller andre ledere, athaengig af anciennitet. |
denne vejledning omfatter definitionen ogsa andre personer end linjeledere, der patager
sig en koordinerende eller superviserende rolle, sasom teamledere, supervisorer og
koordinatorer.

(7*)  EU-OSHA, »Managing psychological risks: drivers and barriers«, OSHwiki, 2017.
(") EU-OSHA, »Work-life balance — managing the interface between family and working life«, OSHwiki, 2015.


https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risks_and_workers_health
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_issues_%E2%80%93_the_changing_world_of_work
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_managing_conflicts_at_work
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_managing_conflicts_at_work
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
https://oshwiki.eu/wiki/Managing_psychosocial_risks:_Drivers_and_barriers
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
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BILAG 2. STANDARDER FOR
MEDARBEJDERTRIVSEL

Myndighederne overvager og evaluerer
regelmaessigt effektiviteten af
medarbejdertrivselsforanstaltninger og
indarbejder de indhgstede erfaringer.

Myndighederne
gennemfgrer og
formidler konkrete
retningslinjer for
sundhed og sikkerhed
pa grundlag af en risiko
analyse i forskellige
arbejdsmiljger Y 3
(herunder i marken). &0
¥

Myndighederne stiller
midler til radighed for
deres personale til
udvikling af passende
feerdigheder.

Myndighederne yder serlig stgtte til
personale, der har oplevet en kritisk
haendelse.

Myndighederne har en dokumenteret strategi
for medarbejdertrivsel, som formidles
gennem relevante og aftalte kanaler.

Myndighederne giver
lederne mulighed for
at tilegne sig de
grundleeggende
feerdigheder, der
seetter dem i stand til
at vurdere og screene
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Myndighederne
fremmer en klar og
holistisk

kommunikation
gennem forskellige
aftalte platforme og
kanaler.

Myndighederne treffer baeredygtige
forebyggende foranstaltninger for at fremme
og beskytte den mentale sundhed blandt
deres medarbejdere.



BILAG

BILAG 3. MODEL FOR
MEDARBEJDERTRIVSELSSTRATEGI

De vigtigste overvejelser, der skal indga i en strategi/politik for medarbejdertrivsel, er
anfgrt nedenfor.

Titel. Som aftalt mellem myndighederne og det team, der udvikler
politikken/strategien. Eksempler herpa er »medarbejdertrivselsstrategi« og
»medarbejdertrivselspolitik«.

Forord. Godkendelse fra den gverste ledelse.

Vision/mission. Et kort afsnit med en beskrivelse af myndighedens overordnede vision
for medarbejdertrivselsstrategien. F.eks. for at saette medarbejderne i stand til at fgre et
sundt og produktivt arbejdsliv, nd og bevare deres fulde potentiale pa arbejdspladsen og
levere tjenester af hgj kvalitet til gavn for ansggere om international beskyttelse.

Kort introduktion. Denne del omfatter en generel beskrivelse af, hvorfor denne
strategi/politik for medarbejdertrivsel blev udviklet (f.eks. engagement over for
medarbejderne) og udviklingsprocessen. Medarbejdertrivselsvejledningen anbefaler,
at medarbejdertrivselsstrategier udformes pa baggrund af en behovsvurdering, der
foretages med medarbejdere og ledelse.

Definition. Hvordan opfattes medarbejdertrivsel i myndigheden/teamet? Se EASO’s
Praktiske vejledning om asyl- og modtagelsesmedarbejderes trivsel til inspiration.

Mal. Strategiens mal, der skal gennemfgres ved hjaelp af konkrete aktiviteter/
foranstaltninger. Se afsnit 2.1. »Standarder for medarbejdertrivselspolitikker«,

som indeholder anbefalinger til de vigtigste standarder og benchmarks for en
omfattende medarbejdertrivselspolitik pa asyl- og modtagelsesomradet. Strategien
for medarbejdertrivsel og de mal, der saettes for at opfylde den, er bedst egnede, nar
de baseres pa en forudgaende vurdering af medarbejdernes behov. Malene vil vaere
udgangspunktet for handlingsplanen (se bilag 4 »Modeller for handlingsplaner for

medarbejdertrivsel og risikovurdering«).

Malgrupper. Hvem henvender strategien/politikken sig til? Strategien henvender sig
til ledelsen og andre medarbejdere, der er ansat i EU+-landets myndighed/afdeling/
lokalitet. Politikken omfatter alle medarbejdere (fastansatte, pensionsberettigede,
kontraktansatte osv.). Dette afsnit kan ogsa indeholde korte forklaringer i punktform pa
felgende information:

— Pa hvilken made vil denne strategi komme medarbejdere og ledere til gode?
Dette bgr praeciseres med hensyn til de gennemfgrte behovsvurderinger.
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— Kerneveerdier. Myndighedens og medarbejdernes generelle kerneveerdier er
integreret, f.eks.:
e integritet
e professionalisme
e kreativitet
e teamwork
e inddragelse
e respekt og veerdighed.

Forpligtelser og forventninger. Dette afsnit beskriver ledelsens forpligtelser (f.eks.
til at sikre, at politikken implementeres til gavn for alle medarbejdere) og alle andre
medarbejderes forpligtelser, navnlig fgrstelinjemedarbejdere (f.eks. at deltage

i udbudte trivselsaktiviteter og spille en proaktiv rolle i planlaegningen af deres
egenomsorg).

Generelle foranstaltninger for medarbejdertrivsel. Disse er de trivselsydelser
og -rettigheder, som alle medarbejdere har adgang til i hele anseettelsesforlgbet
(f.eks. regelmaessige en-til-en-mgder med linjelederne, Igbende administration af
medarbejdertilfredshedsundersggelser, uddannelse/personlig udvikling).

Specifikke foranstaltninger for medarbejdertrivsel. Dette omfatter myndighedens
specifikke stgtte, navnlig til ledere og fgrstelinjemedarbejdere. EASO’s Praktiske
vejledning om asyl- og modtagelsesmedarbejderes trivsel kan bruges som inspiration i
forbindelse med aktiviteter, der kan foreslas (f.eks. et stresshandteringsteam til at fglge
op pa bergrte medarbejdere samt at sikre, at medarbejderne far adgang til relevante
genopfriskningskurser om emnet).

Flowdiagram(mer) over stgttetjenester. | dette afsnit beskrives de tilgaengelige
stgttetjenester, herunder rapporteringsmekanismer, pa en enkel made.
Medarbejderne far oplyst telefonnumre, sa de kan vaere forberedt pa enhver kritisk
haendelse, der matte opsta.

Sikkerhed. Dette afsnit omhandler de specifikke elementer, der vedrgrer
medarbejdernes sikkerhed pa de forskellige arbejdssteder. Det kan eksempelvis vaere
regelmaessig kontrol af modtagelsescentre/samtalelokaler udfgrt af medarbejdere fra
sikkerhedsafdelingen for at sgrge for medarbejdernes sikkerhed. Det omfatter ogsa
offentlige arbejdssteder samt regelmaessig vedligeholdelse af tjenestebiler, adgang til
walkie-talkies, hvor det er ngdvendigt, og regelmaessige sikkerhedsbriefinger. Disse
briefinger kan omfatte alle sundhedsforanstaltninger, der er iveerksat i tilfaelde af en
folkesundhedskrise (f.eks. ebola eller covid-19). Dette afsnit omhandler ogsa seerlige
ordninger for medarbejdere, der arbejder i modtagelsesfaciliteter, herunder lukkede
modtagelsesfaciliteter, samt medarbejdere, der arbejder om natten. Dette afsnit skal
ogsa omfatte gennemfgrelse af en risikovurdering af medarbejderes trivselsrelaterede
betaenkeligheder. Foranstaltninger til at forebygge og reagere pa kritiske haendelser
medtages her.
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Yderligere overvejelser om medarbejdertrivsel. Keede medarbejdertrivselsstrategien
sammen med myndighedens/organisationens generelle HR-strategi, nar
standardelementerne i denne HR-strategi vedrgrer medarbejdertrivsel. Dette kan f.eks.
omfatte ret til regelmaessige frokost-/spisepauser og/eller andre pauser (herunder
ogsa omrader, hvor maltider kan leveres, kgbes eller indtages sikkert). Ferieordninger
og tilskyndelse af medarbejderne til at afholde alle de feriedage, de har ret til, er ogsa
medtaget i dette afsnit. Muligheden for at indfgre hvile- og restitutionsdage kan ogsa
medtages.

Forebyggelse af vold pa arbejdspladsen og (seksuel) chikane. Hvis der ikke findes en
politik for bekeempelse af (seksuel) chikane, bgr der her gives vejledning for at sikre,
at alle medarbejdere mindes om den adfaerdskodeks, de underskrev ved tiltreedelsen,
samt deres forpligtelse til at behandle hinanden og den gruppe mennesker, de
betjener, med respekt. En overtraedelse af adfaerdskodeksen bgr indberettes og
behandles i overensstemmelse hermed gennem de relevante interne kanaler og

klagemekanismer.

Overvagning og evaluering. Overvagning og evaluering og de vaerktgjer, der er
indfgrt for at muligggre disse aktiviteter, er en integreret del af strategien. De
sikrer en regelmaessig vurdering af dens implementering, strategiens relevans for
medarbejdernes behov og formuleringen af aendringer.

Ansvarsfraskrivelse. Medarbejdertrivselsstrategien i denne vejledning vedrgrer
udelukkende medarbejdertrivsel pa asyl- og modtagelsesomradet. Det ma ikke
forveksles med en fuldt udbygget HR-strategi til handtering af alle aspekter og
komponenter i HR-forvaltningen. En medarbejdertrivselsstrategi kunne imidlertid
integreres i eller udformes i overensstemmelse med den bredere HR-strategi for asyl-
og modtagelsesmyndigheden/-organisationen.

Medarbejdertrivselsstrategien/-politikken omsaettes til en handlingsplan baseret pa

input fra medarbejderne, efter at der er foretaget en behovsvurdering. Den omfatter
aktiviteter, der allerede er pa plads, og som medarbejderne opfatter som nyttige, og
omfatter anbefalede aktiviteter i overensstemmelse med de ressourcer, der er til radighed
i myndigheden. Handlingsplanen for medarbejdertrivsel skal udarbejdes pa grundlag af
de mal og foranstaltninger, der er fastlagt i medarbejdertrivselsstrategien. Alle foreslaede
aktiviteter bgr vaere i overensstemmelse med malene i medarbejdertrivselsstrategien og
vaere realistiske og malbare. Handlingsplanen er tilgaengelig for alle medarbejdere.
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BILAG 4. MODELLER FOR HANDLINGS-
PLANER FOR MEDARBEJDERTRIVSEL
OG RISIKOVURDERING

BESKRIVELSE AF HANDLINGSPLANEN FOR
MEDARBEJDERTRIVSEL OG MODEL HERTIL

Handlingsplanen for medarbejdertrivsel indeholder en henvisning til og en kort
sammenfatning af de mal, malgrupper og foranstaltninger, der er fastsat i strategien for
medarbejdertrivsel. Der tages i handlingsplanen hensyn til det budget, der er afsat til de
foreslaede foranstaltninger.

I overensstemmelse med mdlene for medarbejdertrivsel for perioden 20XX-20XX opstiller
XX-myndigheden den drlige handlingsplan for medarbejdertrivsel for 20XX som beskrevet i
modellen nedenfor.

MAL 1: FOREBYGGELSE OG NEDBRINGELSE AF ARBEJDSRELATERET STRESS

MAL 2: FREMME AF GOD KOMMUNIKATION OG PRODUKTIV TEAMDYNAMIK

Handling Ansvarlig afdeling Implementeret af Malgruppe Tidsramme og
(medarbejderkategori, intern/ hyppighed
ekstern)
Supervision F.eks. HR og tilknyttet F.eks. personaleradgiver eller Farstelinje- En gang om maneden
personaleudvalg ekstern specialist medarbejdere | og efter anmodning

MAL 3: FREMME AF BALANCE MELLEM ARBEJDSLIV OG PRIVATLIV

Handling Ansvarlig afdeling Implementeret af Malgruppe Tidsramme og
(medarbejderkategori, intern/ hyppighed
ekstern)

Teambuildingakti- | HR Fagfolk inden for teambuilding Farstelinje- To gange om aret

viteter (interne eller eksterne) medarbejdere

og ledere

Handling Ansvarlig afdeling Implementeret af (medarbejderka- | Malgruppe Tidsramme og
tegori, intern/ekstern) hyppighed
Firmaidraet HR Eksterne fagfolk (pa arbejdsstedet) Alle To gange om ugen

medarbejdere

Beskrivelse af og model for risikovurdering

Generelt kan risici betragtes som interne (sasom utilstraekkeligt antal medarbejdere eller
mangel pa uddannelseskurser; disse risici er normalt lettere at afhjaelpe) eller eksterne.
Det er mindre sandsynligt, at eksterne risici kan imgdegas, og det er maske slet ikke
muligt, f.eks. i tilfeelde af et pludseligt stort antal nyankomne ansggere om international
beskyttelse eller en folkesundhedspandemi. Bade interne og eksterne risikovurderinger
kan fglge en ensartet logik med hensyn til tilgang, men dette afhaenger af de eksisterende
lokale og interne risikovurderingsvaerktgjer. Nedenfor gives et grundlaeggende eksempel
pa den dokumentation og logik, der skal anvendes, nar der fokuseres pa interne risici.
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Interne risici. | fgrste kolonne angives de potentielle risikofaktorer, som den gverste

61

ledelse og fgrstelinjemedarbejderne har identificeret. Alle relevante teammedlemmer

skal inddrages regelmaessigt for at give feedback om nye risici og behov. | anden kolonne

angives hgj (H), middel (M) eller lav (L) risiko. Tredje kolonne foreslas aktiviteter, der kan

mindske risikoen. | fijerde kolonne forklares det, hvem der er ansvarlig for at fglge op pa

disse aktiviteter for at sikre afbgdning, og i femte kolonne angives tidsplanen.

IDENTIFICEREDE
RISIKOFAKTORER

INTERNE RISICI

HVORNAR GENNEMF@RES
AFB@DNINGSINDSATSEN?

RISIKO- | KONTROL FOR AT MINIMERE RISIKO | HVEM ER
NIVEAU ANSVARLIG?

bejdere inddrages
regelmaessigt i ad
hoc-aktiviteter
uden for arbejds-
tiden pa grund af
stor tilstrgmning af
ansggere

rotationsplan, der giver alle
medarbejdere mulighed for at
afholde pauser, weekend og arlig
ferie i overensstemmelse med
national procedure og deres kontrakt
| samarbejde med HR-afdelingen
udarbejdes der en klar protokol om,
hvordan man kan komme sig og
restituere over tid (f.eks. indfgrelse
af hvile- og restitutionsforlgb i
perioder med hgj tilstrgmning)

Der oprettes en liste over fagfolk til
at stgtte centrale teammedlemmer
i forbindelse med deres opgaver i
perioder med stor tilstrgmning

samarbejde med
overordnede
ledere

Medarbejderne er M — HR og sikkerhedsmedarbejdere (med | HR-afdelingen og — Under indslusningen
ikke klar over, hvad stgtte fra ledere) gor over for alle sikkerhedsafdelin- introduceres alle
der forventes af medarbejdere rede for de politikker, | gen med stgtte fra medarbejdere for operative
dem i forbindelse vaerktgjer og rapporteringskanaler, den gverste ledelse standardprocedurer for
med kritiske/ der er indfgrt handtering af kritiske
sikkerhedsmaessige De kanaler, der anvendes til handelser
haendelser at kommunikere sddanne — Under udsendelsen
politikker, varierer afhaengigt af deltager medarbejderne
medarbejdernes behov/adgang i genopfriskningskurser
til at blive informeret (online eller om handtering af kritiske
personlige mgder osv.) handelser
Politikker og brochurer stilles til — Ajourfgringer af de operative
radighed for alle medarbejdere standardprocedurer (eller
(bade elektronisk og i papirudgave) andre foranstaltninger)
Medarbejdere, der viser seerlig meddeles Igbende
interesse for spgrgsmal vedrgrende
medarbejdertrivsel og handtering
af kritiske haendelser, far den
ngdvendige uddannelse
Uddannede medarbejdere opfordres
til at melde sig som kontaktpersoner
for kritiske haendelser, og hvordan de
handteres
Fgrstelinjemedar- H Linjeledere udarbejder en klar HR-afdelingen i — Som led i de Igbende

aktiviteter i forbindelse med
beredskabsplanlagning
ajourfgres rotationsplanerne
(ledere/HR-afdeling)

— Der oplyses om HR-politikken
for hvile og restitution og andre
goder under indslusningen

— Kontaktoplysninger/radighed
af eksperter pa interne lister,
ajourfgres Igbende (HR-
afdeling)

En fortlgbende vurdering af de risici, som medarbejderne udseettes for, gennem

semistrukturerede samtaler eller fokusgruppediskussioner bidrager til at forhindre,

at medarbejderne oplever alvorlige problemer pa lang sigt. Det anbefales, at lederne

regelmaessigt raekker ud til og indsamler oplysninger fra medarbejderne (78).

(") Se del Ill: Overvagning og evaluering, afsnit 3.3. »Overvagning af fremskridt inden for medarbejdertrivsel (vaerktgj 3)«.



https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii
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BILAG 5. BUDSKABER VEDR@RENDE
MEDARBEJDERTRIVSEL

Budskaber vedrgrende medarbejdertrivsel formuleres bedst som resultatet af en vurdering
af medarbejdertrivselsbehov og -risici og hgring af medarbejderne. Budskaberne skal

veere relevante og kan variere alt efter medarbejderkategori. Det, der kan vaere nyttigt for
fgrstelinjemedarbejdere, er maske ikke lige sa nyttigt for en overordnet leder og omvendt.
Derfor anbefales det at udvikle budskaberne i faellesskab med de respektive medarbejdere.
Budskaber vedrgrende medarbejdertrivsel bgr revideres Igbende, sé de er rettidige og

kan afstemmes efter de medarbejdertrivselsprioriteter, der er udpeget som relevante pa
det pageeldende tidspunkt. Det kan ogsa overvejes at ggre brug af rddgivning fra eksterne
fagfolk om indholdet og visualiseringen af budskaberne. Eksemplerne nedenfor tjener

som udgangspunkt for diskussion. Hver myndighed rades til at formulere budskaber pa

sit eget sprog, som er relevante, praecise, overbevisende og indbydende. Budskaber om
medarbejdertrivsel bar ogsa fremsaettes omhyggeligt og kreativt, sa de er lette at forsta og
nar ud til flere mennesker, ved at der tages hensyn til mangfoldigheden i malgruppen (med
hensyn til arbejdsopgaver, alder, kgn, kulturel baggrund, familiesammensaetning osv.).

(A) FORSLAG TIL GENERELLE BUDSKABER OM MEDARBEJDERTRIV-
SEL TILINTRODUKTION AF MEDARBEJDERTRIVSELSSTRATEGIEN

Eksempel pa format: folder.

Eksempel pa titel: »Vores interne medarbejdertrivselsstrategi kort fortalt«.

OMSORGSTILBUD FRA DIN ARBEJDSGIVER EKSEMPLER, DER INDSATTES FOR AT ILLUSTRERE
HOVEDPUNKTERNE

Du stgttes proaktivt af HR-afdelingen, sikkerheds- og Giv et eksempel for den pagzeldende medarbejderkategori og en
uddannelsespolitikker, din linjeleder og dine fagfeller. | kontakt for yderligere oplysninger. F.eks.:

denne folder kan du finde rad om, hvem du kan kontakte om HR-afdelingen er ansvarlig for at formidle politikker om hvile
forskellige former for stgtte og restitution, lister over kontaktoplysninger pa stgtteteam

(stresshandteringsteam, personaleradgiver, e-mailadresse for
udveksling af bekymringer om trivselsrelaterede spgrgsmal osv.)
linjeledere er i samarbejde med sikkerhedsafdelingen ansvarlige
for at formidle den operative standardprocedure for handtering af
kritiske haendelser

Vi oplyser, hvordan du proaktivt kan vaere med til at stgtte Opstil nogle eksempler pa interventioner til kapacitetsopbygning og
kapacitetsopbygning, sa du bedre kan vaere opmaerksom pa en kontakt, hvor medarbejderne kan fa flere oplysninger: kurser i,
dine egne advarselstegn pa stress og udbraendthed hvordan man anerkender tegn pa stress, lederevner osv.

Det er vigtigt at finde en god balance mellem arbejdsliv og Dit arbejde er vigtigt, men det er dit privatliv ogsa. Se venner,
privatliv ved at saette sunde graenser og ved at afholde al den tilbring tid med familien, og s@rg for, at du far regelmaessig motion
arlige ferie, du har krav pa og holder din arlige ferie (du har mellem XX og XX dage). Yderligere

oplysninger fas ved henvendelse til XX
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OMSORGSTILBUD FRA DIN ARBEJDSGIVER EKSEMPLER, DER INDSATTES FOR AT ILLUSTRERE
HOVEDPUNKTERNE

Selv om vi vil oplyse dig om de vigtige politikker, du skal Find vores adfaerdskodeks her (indszet link til webstedet)

tage hensyn til i dit daglige arbejde, har du ogsa selv ansvar Find vores politik for bekeempelse af (seksuel) chikane her (indsaet

for at seette dig ind i disse politikker (medarbejdertrivsel, link til webstedet)

adfeerdskodeks, bekaeempelse af (seksuel) chikane osv.) Find vores medarbejdertrivselsstrategi her (indszet link til
webstedet)

Hvis dokumenterne ikke er tilgaengelige online, indsaettes
kontaktoplysningerne pa den person, der kan udlevere papirudgaven
af dokumenterne

Som din arbejdsgiver spiller vi en afggrende rolle i at sgrge for Egenomsorg er vigtig. Fglgende aktiviteter hjelper dig med at

din sikkerhed og give dig mulighed for at arbejde professionelt. | bevare dit helbred, nar du udfgrer dem regelmaessigt:

Men du har ogsa et vist ansvar for at passe pa dig selv ga regelmaessige ture, dyrk yoga eller andre idraetsgrene, spis sundt,
og hold dig fra laeskedrikke, for meget alkohol eller brug af andre
stoffer (f.eks. nikotin)

bestil tid til arlige sundhedstjek

Deltag aktivt i de aktiviteter, der tilbydes, og giv konstruktiv Vi tilbyder i gjeblikket:
feedback til, hvad der fungerer eller ikke fungerer for dig, og uddannelsesmaessig supervision (angiv, hvornar det er tilgeengeligt)
hvorfor individuel radgivning efter anmodning (kontakt XX)

manedlige teammegder
Hvis du har forslag eller feedback, kan du bruge fglgende
e-mailadresse: XX

(B) FORSLAG TIL DAKNING AF ET BESTEMT EMNE MED
UDGANGSPUNKT | EKSEMPLET UDBRANDTHED

Det anbefales at udforme enkle informationsblokke, der pa en enkel og kortfattet
made tager fat om de vigtigste problemer, medarbejderne har givet udtryk for. Disse
informationsblokke omfatter som minimum fglgende:

— Hvad taler vi om (definition)?
— Hvordan kan vi identificere problemet (forklaring af problemet og arsagerne til det)?
— Hvad skal/kan der ggres (handlingsplan med forslag til forebyggelse og reaktion)?

Formater til deling af sddanne informationsblokke kan omfatte:

— trykte foldere eller postkort
— et afsnit pa myndighedens websted
— deling af forskellige informationsblokke som led i en kommunikationsstrategi.

e Eksempel 1. | 1. kvartal fokuseres der pa stress, og hver maned sendes der en
meddelelse om emnet pr. e-mail til alle medarbejdere. | 2. kvartal fokuseres der
pa kommunikation. | 3. kvartal fokuseres der pa respektfuld og gennemsigtig
kommunikation. | 4. kvartal fokuseres der pa behovet for et godt lederskab.

e Eksempel 2. Der afszettes en specifik maned til at fremhaeve betydningen af trivsel
pa arbejdspladsen, og alt efter de vigtigste identificerede prioriteter tilbydes der
kurser, udsendes budskaber og afholdes informationsmgder.
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EKSEMPEL: INFORMATIONSBLOK OM UDBRANDTHED

Hvad er udbraendthed?

Udbraendthed beskriver en persons psykologiske reaktion pa kroniske stressfaktorer pa
arbejdspladsen. Selv om det ikke betragtes som en medicinsk tilstand, kan det pavirke
helbredet generelt og potentielt kraeve klinisk opmaerksomhed. Udbraendthed opfattes
ogsa som en krise i forholdet til arbejde generelt (7).

Hvad er advarselssignalerne pa udbraendthed?

— Fysiske tegn. Udmattelse (treet og draenet for energi), appetitlgshed og/eller ndrede
sgvnvaner.

— Folelsesmaessige tegn. Kynisme, negativ holdning til fremtiden og tab af motivation,
herunder manglende empati.

— Intellektuelle tegn. Nedsat faglig effektivitet og manglende evne til at veere proaktiv
eller treeffe ngdvendige beslutninger.

— Adfardsmassige tegn. Brug af negative copingmekanismer, sasom overspisning,
overspringning af maltider, gget alkoholforbrug og mgde for sent pa arbejde.

Hvad er arsagerne til udbraendthed?

Udbraendthed skyldes hovedsagelig kronisk arbejdsbetinget stress. Dette omfatter for stor
arbejdsbyrde og ekstremt pres, tab af kontrol over frister, darlig social stgtte og usikker
faglig udvikling for fremtiden.

Hvordan forebygger og handterer du udbraendthed?

— Reflektere. Hvad er hovedarsagerne til den stress, du i gjeblikket oplever?

— Undersgge. Hvordan handterer jeg stress generelt?

— Erstatte. Hvilke negative copingmekanismer bruger jeg? Kan de erstattes af positive
tiltag? | sa fald, hvilke?

Stptte. Har jeg brug for at kontakte nogen for at fa stgtte, i betragtning af ovenstaende?
Det kunne veere en person internt eller eksternt. Hvis ja, kontakt XX.

(") Se definitionerne i bilag 1 »Definitioner«.
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Nedenfor er der afgivet nogle eksempler pa spgrgsmal vedrgrende stresshandtering og

egenomsorg, som kan indsaettes i et eksisterende skema for anseettelsessamtaler.

Funktion: angiv stilling

Kandidat:

Indledning

— Introduktion af medlemmerne af samtalepanelet.

— Tak kandidaten for dennes ansggning. Beskriv formalet med denne fase af

udvaelgelsesprocessen.

— Forklar, at samtalen vil tage ca. 1 time, og at der vil vaere mulighed for at stille

spgrgsmal til sidst.

SAMTALESP@RGSMAL

Nggleomrade 1: motivation

N@GLEINDIKATORER

SCORE | FORHOLD TIL INDIKATORER
UD FRA ANS@GERENS SVAR
(ANGIV, OM INDIKATOREN ER
FULDT OPFYLDT (10 POINT),
DELVIST OPFYLDT (5 POINT) ELLER
IKKE OPFYLDT (0 POINT))

Kan du fortaelle os, hvad der har
motiveret dig til at sgge denne stilling?
Hvad vil ggre denne rolle anderledes,

i forhold til hvad du har lavet tidligere,
og hvordan vil du forberede dig pa
denne &ndring?

Hvad er dine karriereplaner for de
naeste fem ar?

Eksempler pa indikatorer

— Udviser en god forstaelse for omfanget af rollen
og er i stand til at identificere de personlige
udfordringer forbundet med rollen

— Forklarer sin motivation for jobbet

— (@nsker at arbejde pa asyl-/migrationsomradet

— Har erfaring med at udvikle programmer

— Uduvikler og tilskynder til nye og innovative
Igsninger

Bemaerkning:
Slutscore:

Nggleomrade 2: arbejdsmoral og resultatorientering (tilknyttede veerdier: ansvarlighed, kreativitet og integritet) (viser kandidatens

tilgang til dilemmaer og problemlgsning samt personens evne til at udgve selvkritik og lzere af erfaringer)

Kan du give nogle eksempler, hvor din
arbejdsmoral og resultatorienterede
adfaerd er kommet til udtryk.

Disse eksempler bgr vise, hvilken
indvirkning din arbejdsmoral og
resultatorienterede adfeerd har haft pa
kolleger og/eller medarbejdere under
din direkte ledelse.

Eksempler pa indikatorer

— Holder sig selv ansvarlig for at levere resultater

— Holder sig selv ansvarlig for at skabe resultater
inden for vedkommendes ansvarsomrader,
yder den ngdvendige udviklingsstgtte for at
forbedre resultater og iveerksaetter passende
foranstaltninger, nar resultater ikke leveres

— Engagerer og motiverer andre

— Omtaler betydningen af teambuilding

— Omtaler betydningen af regelmaessig
kommunikation med teammedlemmer samt
konstruktiv individuel feedback

— Veerdsaetter mangfoldighed, ser det som en kilde
til konkurrencemaessig styrke

Bemaerkning:
Slutscore:




66

SAMTALESP@RGSMAL

Praktisk vejledning om asyl- og modtagelsesmedarbejderes trivsel: Del |

N@GLEINDIKATORER

Nggleomrade 3: stresshandtering og egenomsorg

SCORE | FORHOLD TIL INDIKATORER
UD FRA ANS@GERENS SVAR
(ANGIV, OM INDIKATOREN ER
FULDT OPFYLDT (10 POINT),
DELVIST OPFYLDT (5 POINT) ELLER
IKKE OPFYLDT (0 POINT))

Det job, du sg@ger, kraever, at du leverer
til tiden og har et hgjt kvalitets- og
pracisionsniveau. Hvordan har du

det med det, og hvad er din erfaring
med produktionsmal med stramme
tidsfrister, nar du maske samtidig
forsgger at handtere konkurrerende
prioriteter?

Eksempler pa indikatorer

— Holder sig selv, og ogsa teammedlemmerne,
ansvarlige for at levere resultater

— Omtaler god planlaegning

— Omtaler uddelegering og prioritering

— | tilfeelde af manglende viden om et emne
anmoder vedkommende om yderligere faglig
udvikling

— Mulighed for at overarbejde, nar det er
ngdvendigt, men ikke regelmaessigt (balance
mellem arbejdsliv og privatliv)

Bemaerkning:
Slutscore:

Kan du give et eksempel pa en
situation, hvor du skulle arbejde pa en
vanskelig opgave og/eller forholde dig
til en kollega, der efter din mening ikke
var szerlig samarbejdsvillig, og hvordan
du Igste denne situation.

Eksempler pa indikatorer

— Teamets betydning

— Rettidig og hensigtsmaessig anmodning om
yderligere ekspertise

— Deltagelsesbaseret tilgang til planlaegning af den
pageeldende opgave

— Evne til at give klare instrukser

— Tidlig kommunikation med medarbejdere for at
undga misforstaelser af opgaver og tidsfrister

Bemarkning:
Slutscore:

Hvad ggr du normalt, nar du fgler dig
under pres eller stresset? Naevn nogle
omrader, du mener, du handterer
godt, og nogle omrader, hvor du
mener, at du kunne forbedre din
tilgang.

Eksempler pa indikatorer

Seetter passende graenser over for kolleger

— Realistisk planlaegning

— Sund livsstil (f.eks. regelmaessig fysisk aktivitet)
— Sikrer balance mellem arbejdsliv og privatliv
— Skammer sig ikke over at bede om hjzlp

Bemarkning:
Slutscore:

Forestil dig, at du kommer ind

i modtagelsesfaciliteten (for
modtagelsesmedarbejdere) eller
interviewlokalet (for sagsbehandlere),
og en ansgger naermer sig med et
barberblad i handen og truer med at
forsgge at bega selvmord, hvis denne
far afslag pa sin ansggning. Dette er
et vanskeligt scenarie, men prgv at
foresla, hvad du mener, du kan/bgr
gore for at nedtrappe situationen.

Eksempler pa svar

— Generelt ville jeg have sat mig ind i oplysninger
fra min arbejdsgiver om handtering af kritiske
haendelser, hvad man skal ggre og ikke gore,
og jeg ville veere bekendt med de operative
standardprocedurer i disse tilfelde.

— Jeg ville forspge at bevare et roligt stemmeleje.

— Jeg ville forsgge ikke at ga i panik og tale roligt og
sgrge for at holde en sikker afstand til ansggeren.

— Jeg ville prgve at undga at vende mig vaek fra
ansggeren og ville holde gjenkontakt.

— Jeg ville give udtryk for, at jeg kan hgre, at
personen er meget oprevet og bange, og at jeg
gerne vil forsta vedkommende bedre. For at ggre
det er vi ngdt til at seette os ned og tage os tid,
og ansggeren skal laegge barberbladet vaek.

— Jegville spgrge, om ansggeren kunne teenke sig
noget vand. Dette kunne ogsa give en mulighed
for at bede om hjeelp.

Bemaerkning:
Slutscore:
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SAMTALESP@RGSMAL N@GLEINDIKATORER SCORE | FORHOLD TIL INDIKATORER
UD FRA ANS@GERENS SVAR
(ANGIV, OM INDIKATOREN ER
FULDT OPFYLDT (10 POINT),
DELVIST OPFYLDT (5 POINT) ELLER
IKKE OPFYLDT (0 POINT))

Nggleomrade 4: adfaerdskodeks

En medarbejder rapporterer til dig Eksempler pa indikatorer Bemaerkning:
(leder for modtagelsescentret), at — Anerkendelse af, at dette er en alvorlig pastand, Slutscore:
vedkommende har mistanke om, at som bgr fglges op omgaende via interne/

en anden medarbejder potentielt passende indberetningskanaler

misbruger et ungt menneske, — Nultolerancepolitik over for seksuelt misbrug/

fordi vedkommende er blevet set chikane (som omfatter personer, der ansgger om

regelmaessigt tage den unge med ind international beskyttelse)

pa sit kontor og lukke dgren. Hvilke

foranstaltninger ville du treeffe, og

hvem ville du involvere?

Samlet score

Afslutning

— Spgrg, om kandidaten har nogen spgrgsmal.

— Forklar faserne i udveelgelsesprocessen, og hvornar kandidaten kan forvente at fa svar.

— Fa klarlagt, hvornar ansggeren kan starte i stillingen, hvis han/hun far den tilbudt.

— Kontrollér de nazermere oplysninger om og egnetheden af de referencer, der ville
skulle kontaktes, inden et tilbud bekraeftes.

— Kontrollér, om der er nogen indvendinger mod en kontrol af straffeattesten.

Andre nggleomrader, der skal medtages, afhaengigt af jobprofilen: Teknisk
ekspertise (viden, feerdigheder og erfaring), samarbejde (herunder med donorer, lokal
partnerforvaltning), finansiering (budgetcyklus), overvagning og evaluering osv.



STANDARDER FOR MEDARBEJDERTRIVSEL

Myndighederne overvager og evaluerer
regelmaessigt effektiviteten af
medarbejdertrivselsforanstaltninger og
indarbejder de indhgstede erfaringer.

Myndighederne
gennemfgrer og
formidler konkrete
retningslinjer for
sundhed og sikkerhed
pa grundlag af en risiko
analyse i forskellige
arbejdsmiljger Y 3
(herunder i marken).

Myndighederne stiller
midler til radighed for
deres personale til
udvikling af passende
feerdigheder.

Myndighederne yder serlig stgtte til
personale, der har oplevet en kritisk
haendelse.

Myndighederne har en dokumenteret strategi
for medarbejdertrivsel, som formidles
gennem relevante og aftalte kanaler.

Myndighederne giver
lederne mulighed for
at tilegne sig de
grundleeggende
feerdigheder, der
seetter dem i stand til
at vurdere og screene
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Myndighederne
fremmer en klar og
holistisk

kommunikation
gennem forskellige
aftalte platforme og
kanaler.

Myndighederne treffer baeredygtige
forebyggende foranstaltninger for at fremme
og beskytte den mentale sundhed blandt
deres medarbejdere.



Sadan kontakter du EU

Personligt
Der findes flere hundrede Europe Direct-informationscentre i hele EU. Find dit naermeste center
pa: https://europa.eu/european-union/contact_da

Pr. telefon eller e-mail

Europe Direct er en tjeneste, der besvarer spgrgsmal om EU. Kontakt Europe Direct:

— pa gratisnummer: 00 800 6 7 8 9 10 11 (visse operatgrer tager betaling for disse opkald)
— pa fglgende nummer: +32 22999696 eller

— pr. e-mail: https://europa.eu/european-union/contact_da

Sadan finder du oplysninger om EU

Online
Oplysninger om EU er tilgaengelige pa alle EU’s officielle sprog pa Europawebstedet:
https://europa.eu/european-union/index_da

EU-publikationer

Du kan downloade eller bestille EU-publikationer gratis eller mod betaling pa: https://op.europa.eu/
da/publications. Du kan bestille flere eksemplarer af de gratis publikationer ved at kontakte Europe
Direct eller dit lokale informationscenter (se https://europa.eu/european-union/contact_da).

EU-ret og relaterede dokumenter
Du kan nemt fa adgang til EU’s juridiske oplysninger (herunder al EU-ret siden 1952) pa alle
officielle EU-sprog pa EUR-Lex: http://eur-lex.europa.eu

Abne data fra EU

EU’s portal for dbne data (http://data.europa.eu/euodp/da) giver adgang til datasaet fra EU.
Dataene kan downloades og genanvendes gratis til bade kommercielle og ikkekommercielle
formal.
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