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Det folgende indeholder et kort referat af artiklen Veersgo at blive
et helt menneske. Artiklens omdrejningspunkt er indfgrelsen af triv-
selsrddgivning som organisatorisk tiltag i en virksomhed. Da det netop
er et referat vil citater, referencer og lignende ikke vaere med.




Projekt om trivselsradgivning

Problemstilling:

Projektets hovedformal har veeret at undersgge hvorvidt
trivselsradgivning fremmer medarbejdernes oplevelse af at
have det gode arbejde. Artiklen om trivselsradgivning er en af 7
artikler i en antologi om 'vejen mod det gode arbejde’ og tendenser
heromkring anno 2011. Trivselsradgivningen blev undersggt ud fra

positioneringsteorien af Davies og Harrés.

Metoden:

Artiklen er skabt ud fra en empiri produceret af interviews med
medarbejdere, leder og trivselsradgiver. Udover ovennavnte
positioneringsteori har vi ligeledes gjort brug af Bovbjerg, Brinkmann,
Hochschild, Honneth, og Foucault, Karaseks "Krav/Kontrol’-model
fremsat af Gert Graversen og Henrik Holt Larsen, Thomas Hgjrups
begreb “livsformer” og Jesper Tynell (Se litteraturliste nederst). Alle
disse teoretikere blev alle brugt i analysen, de gav hver isaer deres bud
pa, hvordan vi skal forsta trivselsradgivning i forhold til tanken om det
gode arbejde. Overordnet kan man sige, at vi arbejdede abduktivt, idet
vi tildels har ladet os inspirere af teoretiske problemstillinger, men

ogsa af den producerede empiri.

Konklusion:

Pa baggrund af vores diskussion kan vi se, at fglgende kommer til at fa
indflydelse pa, hvorvidt trivselsradgivning fremmer medarbejdernes
oplevelse af 'det gode arbejde’.

For det fgrste ma det naevnes, at det ikke er muligt at konkludere
pa at trivselsradgivning kan veere fremmende for det gode arbejde
for alle medarbejdere, idet det er individuelt, hvad den enkelte
medarbejder forventer af sin arbejdsplads - nogle gnsker for eksempel

selvrealiseringsmuligheder, andre gnsker blot en lgnarbejderlivsform.
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Det bliver derfor vigtigt, hvordan trivselsradgivning bliver fremlagt,
for eksempel som krav eller tilbud, idet det far indflydelse pa,
hvordan medarbejderne kan positionere sig i forhold til denne
diskurs. Bliver trivselsradgivningen eksempelvis fremlagt som et
krav til medarbejderen - sd kan det fgre til en marginalisering af de
medarbejdere, der ikke gnsker at inddrage deres selvforhold eller
private forhold pa arbejdspladsen, og vil derfor ikke veere fremmende
for 'det gode arbejde’. Bliver det fremlagt som et tilbud, men uden at
det ggres eksplicit, at det er acceptabelt at frasige sig radgivning, kan
det komme til at ligge som et implicit krav og virke som et neoliberalt
styringsveerktgj og derved ggre positionering som modstander af
dette vanskeligt, hvilket vil medfgre samme konklusion. En mulig
lgsning, som maske kunne fremme trivselsradgivningens chance
for succes, er altsd, hvis lederen fremlaegger eksplicit, men ogsa
troveerdigt og reelt at trivselsradgivning er et tilbud og ikke et krav,
som vil fa indflydelse pa ens karrierestatus pa arbejdspladsen. Ggres
dette vil det give mulighed for, at alle medarbejdere rummes - sa de,
der ser trivselsradgivning som et attraktivt udviklingstilbud eller et
tilbud om at styrke kollegiale relationer kan benytte det, og de, der ser
det som invaderende deres privatliv, kan lade vaere. Det ses sdledes
yderligere, at hvorvidt trivselsradgivningen kommer til at fungere
ogsa athaenger af lederens ledelsesform samt dennes italesaettelse
af trivselsradgivningen. Dertil er det ogsa vigtigt at pointere, at
den rene form, hvor der udelukkende er tale om et tilbud kan veere
sveert at definere, idet der eksisterer et magtforhold mellem leder
og medarbejder, som ofte definerer medarbejderens mulighed for at
positionere sig i diskursen.

Det er vigtigt, at der er tillid og fortrolighed og det veere sig mellem
alle parter. Denne tillid og fortrolighed kan nemt komme i klemme,
nar der samtidig eksisterer et magtforhold og et formadl med
trivselsradgivningen, som ogsa skal tilgodeses. Og det ma netop anses

som en af trivselsradgivningen svaereste vilkar.




Om trivselsradgivningen fremmer trivsel pa arbejdspladsen er derfor
afthaengigt af lederens indstilling, maden hvorpa trivselsradgivningen
bliver fremlagt og pa om alle parter formar at vedligeholde
fortroligheden og dermed tilliden.

Eksamen

Et samtaleemne til eksamenen var blandt andet, hvorledes skelner vi
mellem krav og tilbud i forhold til trivselsradgivningen? S3 snart vi
opstiller mal med trivselsradgvningen tilfgjer vi vel ogsa et skjult krav
om forbedring og forandring for at na de opsatte mal. Der synes ikke at
veere et endegyldigt svar pa spgrgsmalet, idet det netop er individuelt.
Ikke desto mindre diskuterede vitil eksamenen, at det er vigtigt at veere
opmarksom pddenne problemstillingiforholdtil trivselsradgivningen.
Et vigtigt keyword i forhold til denne problemstilling ma altsa
veere; trivselsradgivning pd medarbejdernes praemisser. Ellers kan
man vel risikere at fraskrive godet i personalegode. Dertil kommer
spgrgsmalet om magten. Ifglge Foucault er magt evigt tilstede, derfor
ma magten ogsa have indflydelse pa opfattelsen af trivselsradgivning
som krav eller tilbud. Det er vigtigt at papege at denne sidste del
udelukkende er skrevet ud fra mine oplevelser fra eksamenen - ikke
de andre medlemmers. Vi havde individuelle eksamener, og det jeg har
beskrevet her, behgver altsa ikke at have veeret omdrejningspunkt for

deres eksamener.
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