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Hjeelp os med at gere materialerne bedre!

BAR transport og engros anvender brugernes bedem-
melse af materialerne til at blive bedre. Materialerne
evalueres i en vis periode efter deres offentliggorelse.

kan bidrage til evalueringen pa hjemmesiden
rtransport.dk
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Psykisk arbejdsmiljo og trivsel i luften

Denne branchevejledning beskriver vaesentlige
faktorer i det psykiske arbejdsmiljo for flyvende ved
transport af passagerer og gods.
Branchevejledningen er taenkt som en stotte for
virksomheden og dens ansatte. Den vil bade:

e beskrive de risikofaktorer, medarbejdere og
virksomhed bar veere opmaerksomme pa for
at undga psykisk nedslidning, stress og mis-
trivsel og

e give inspiration til, hvad den enkelte medar-
bejder/virksomhed kan gere for at fremme
medarbejdertrivsel og udvikle et sundt
arbejdsklima.

Branchevejledningen er saledes taenkt som et prak-
tisk veerktgj, der kan hjaelpe virksomhederne med at
arbejde fremadrettet med det psykiske arbejdsmilje.
| branchevejledningen vil der blive refereret til aner-
kendte forebyggelsesinitiativer og forskning.

Der kan veere seerlige vilkar i nicheomrader af
branchen, der ikke bergres i denne branchevejled-

ning. Det kan derfor anbefales, at den enkelte virk-
somhed selv definerer og diskuterer, hvilke faktorer
der har betydning i deres psykiske arbejdsmilje.

Der er mange gode grunde til at beskaeftige sig med
trivsel og psykisk arbejdsmiljo. Et velfungerende
psykisk arbejdsmiljg fremmer arbejdsgleede, kreati-
vitet og motivation og understotter produktivitet,
effektivitet og hgjner virksomhedens omdemme
samtidig med, at sygefravaer og personaleudskift-
ning mindskes.

Branchevejledningen er godkendt af Statens Luft-
fartsvaeren.

Arbejdstilsynet har haft vejledningen til gennemsyn
og finder, at indholdet i den er i overensstemmelse
med arbejdsmiljglovgivningen. Arbejdstilsynet har
alene vurderet vejledningen, som den foreligger og
har ikke taget stilling til, om den deekker samtlige
relevante emner inden for det pagaeldende omrade.

Arbejdstilsynets definition af det psykiske arbejdsmiljo:

Psykisk arbejdsmiljo deekker over en lang raekke forhold pa arbejdspladsen.

Det geelder:

e arbejdets organisatoriske og teknologiske betingelser,
e arbejdets indhold og den made, arbejdet er tilrettelagt pa

o det gaelder ogsa samspillet mellem ledelse og medarbejdere og mellem

kolleger indbyrdes.

De naevnte forhold har betydning for medarbejdernes psykiske og fysiske hel-

bred, for deres opfattelse af sig selv og for deres sociale liv. Alt i alt kan man

sige, at psykisk arbejdsmiljg spiller ind pd medarbejderens livskvalitet.



Hvordan kan virksomheden arbejde med
det psykiske arbejdsmiljo?

Det er et lovkray, at der laves en arbejdspladsvur-

dering (APV) hvert 3. ar ogsa pa det psykiske om-

rade. Det kan anbefales, at virksomheden lgbende
diskuterer og justerer vaesentlige faktorer.

Arbejdspladsvurdering - APV

Det er arbejdsgiverens pligt at serge for, at der udarbejdes en skriftlig arbejdspladsvurde-
ring, som indeholder:
1. Identifikation og kortleegning af arbejdsmiljo/eventuelle problemstillinger
2. Beskrivelse og vurdering af virksomhedens arbejdsmiljgproblemer
3. Prioritering og opstilling af en handlingsplan til losning af virksomhedens
arbejdsmiljoproblemer
4. Retningslinjer for opfelgning pa handlingsplanen
5. Inddragelse af virksomhedens sygefravaer med henblik pa at vurdere, om der
er forhold i virksomhedens arbejdsmiljo, der kan medvirke til sygefravaeret.

APV-processen skal sikre, at alle vaesentlige arbejdsmiljoproblemer inddrages i virksom-
hedens arbejdsmiljoarbejde. APV’en er virksomhedens eget redskab og skal forefindes i
virksomheden og vaere til radighed for virksomhedens ledelse og ansatte. Statens Luftfarts-
vaesen forer tilsyn med, om virksomheden har udarbejdet en skriftlig APV, om den er tilgaen-
gelig og om medarbejderne i virksomheden har deltaget i planleegning og gennemforelse af
APV’en. Selvsteendige uden ansatte er ikke omfattet af kravet om APV.
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Idéer og metoder

Der findes mange metoder, som kan fremme trivslen
pa arbejdspladsen. Der vil ofte vaere en projekt-
gruppe eller en sikkerhedsorganisation, der arbej-
der systematisk med arbejdsmiljgtemaer. | mindre
virksomheder opstar indsatsen maske mere ad hoc.
Det er vigtigt at gare opgaven klar og konkret. Smé
sikre succeser giver energi til at arbejde videre.
Timing i forhold til andre processer i virksomheden
er vaesentlig, sa det psykiske arbejdsmiljo opleves
som en integreret del af virksomhedens arbejde.

Vi vil herunder naevne de mest anvendte metoder til
at arbejde med det psykiske arbejdsmiljg. Metode-
valget afthaenger af antallet af medarbejdere, hvilke
interesser og problemstillinger der opleves. En kom-
bination af metoder kan veere nyttig. Der kan f.eks.
veere tabuomrader eller konflikter, som er sveere at
tale &bent om péa dialogmeader, men som vil komme
frem i en anonym spgrgeskemaundersogelse.

Generelt kan der siges om de forskellige metoder,
at:
Spergeskemaundersggelser og interview ikke

kan std alene, men de udpeger ofte vaesentlige

arbejdsomrader og er gode til at seette det psykiske
arbejdsmiljo pa dagsordenen.

Teenketank og brainstorm giver plads til det krea-
tive og det nyteenkende, som méske er sveert at
fange i et traditionelt spargeskema.

Dialog og temamgader giver ofte en god fornem-
melse af feellesskab og giver mulighed for feelles
leering og vidensdeling samt ejerskab i forhold til
eventuelle handleplaner.

Arbejdets indhold og organisering er ofte en
betydningsfuld faktor for den psykiske trivsel. Det
kan veere udviklende at kortlaegge arbejdspladsens
processer systematisk for at arbejde med at redu-
cere psykiske belastninger og dermed gore arbejdet
smartere og bedre for alle.

Den anerkendende metode genererer ofte energi.
Her saettes fokus pa, hvordan den mest gnskvaerdi-
ge tilstand ser ud, og hvilke skridt der kan tages for
at komme derhen. Samtidig bliver medarbejderne
anerkendt for det, de allerede er gode til.
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Metoder og idéer til at arbejde med
psykisk arbejdsmiljo.

Se ogsa bilag s. 33-39

Metode

Fase 1

Fase 2

Fase 3

Fase 4

Traditionel APV-

Kortlaegning og iden-

Beskrivelse og vur-

Prioritering og hand-

Retningslinjer og

aktarer om, hvad der
kunne gere en forskel,
hvad der virker

punkter samles

mulige tiltag

proces tifikation dering lingsplan opfelgning
Spoergeskema Spergeskema om Resultater: Trivsel og | Idéer til og handle- Igangsaettes og
psykisk arbejdsmiljo- | problemfelter planer for indsats evalueres
temaer
Fokusgruppe- Gruppeinterview/ Bearbejdning af Formidling af viden Opfolgning og ved-
interview dialog med forskellige| information- fokus- i organisationen og holdende opmaerk-

somhed

et dialogspil med
temaer

problemstillinger

grundelser

Brainstormmetode Brainstorm: Idéer dokumenteres | Prioritering og beslut-| Projektgruppe
Idéer uden kritik og diskuteres ning om, hvad vi ger | arbejder videre og
indsamles evaluerer
Taenketank: Undersoge statistik | Beskrive og Idéer til indsats Idéer igangsaettes og
Gruppen moades fast | og relevant litteratur - | informere evalueres
eventuelt interview og
spergeskema
Dialogmoder Fremmes ved ovelser,| Opsamling af Feelles aftaler og Feelles indsats,
sporgsmal eller f.eks. | kerneomrader/ beslutninger - be- justering af adfeerd,

oget viden og op-
maerksomhed

Temamegder

F.eks. konflikthand-
tering, kommunika-
tion i arbejdsgruppen

Problemstillinger
undersgges gennem
teori og ovelse

Tiltag til forbedret
arbejdsklima

Opfelgning og
vedligeholdelse af
kompetencer

Observation og kort-
laegning af arbejdets
indhold

Hvad er det egentlig,
medarbejderne gor?

Hvad er godt, hvor
kan der opsta slid
eller stress

Idéer til losning og
forandring

Opfelgning pa om
tiltagene hjeelper/eger
trivsel

Anerkendende
proces

Definition: Hvad
onsker vi at blive
klogere pa og styrke i
organisationen?

Discovery: Hvilke
faktorer er til stede,
nar virksomheden
fungerer allerbedst?
Dream: Hvordan vil
organisationen se ud,
hvis disse faktorer var
til stede det meste af
tiden?

Design: Hvad skal
organisationen gore
for at neere disse
livgivende faktorer?
Design konkrete
forslag. Hvad vil vi
gere og hvordan?

Destiny:
Realisering af de
forste skridt i den
onskede retning




Det anbefales, at der arbejdes pa flere niveauer: Nogle indsatser kan sikkerhedsgrupperne selv ar-

1. P& organisationsniveau med veerdier, kultur bejde lsbende med, andre mere kreevende pro-
og holdningsaendringer i virksomheden cesser kan med fordel hjelpes pé vej og stottes af

2. Pa gruppeniveau med f.eks. samarbejde og eksterne fagpersoner. Der ma dog veere engage-
kommunikation ment og ejerskab hos virksomhedens ledere og

3. Pa individniveau, hvor medarbejdere f.eks. medarbejdere, hvis indsatsen skal have en leengere-
tilbydes individuel kompetenceudvikling, varende effekt. Da det psykiske arbejdsmiljo i hgj
psykologiske stattesamtaler, coaching eller grad handler om den enkeltes oplevelser, kan der

hjeelp til stresshandtering mm.

veere flere forskellige syn pa det psykiske arbejds-
miljo pa samme arbejdsplads. Det er derfor vigtigt,
at s& mange perspektiver som muligt inddrages i
arbejdet.

Gode rad inden I gar i gang:

Hvad vil vi gerne opna?

Hvor mange ressourcer kan/vil vi bruge?

Hvilken metode skal vi veelge?

Hvornar og hvordan saettes processen i gang?

Hvem skal veere med til at baere processen?

Hvem har ansvaret for processen (“ramme-holder”)?
Hvordan formidler vi resultater og tiltag ud i organisationen
Hvordan felger vi op pa processen?

Hvordan sikres medarbejderinvolvering/-engagement?

BRANCHEVEJLEDNING FOR LUFTFART
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Arbejdets indhold/Krav i arbejdet

Nar man vil vurdere det psykiske arbejdsmiljg, er det
vigtigt at undersoge selve arbejdets karakter. Det
psykiske arbejdsmiljo skal ikke ses som en isoleret
storrelse, men noget der er dybt integreret i arbej-
dets indhold, organisering og hvilke krav, arbejdet
stiller til medarbejderen.

Kognitive krav: Krav til opmaerksomhed
og koncentration

Arbejdet i luften stiller krav til de ansattes kognition;
det vil sige, taenkning, koncentration og opmaerk-
somhed. Hgje kognitive krav ses ofte som en positiv
faktor i arbejdsmiljoet, idet det er stimulerende at
bruge sin hjerne og blive udfordret.

Kabinebeseaetningen skal have overblik og udfere en
reekke forskellige opgaver, alt imens der udadtil skal

formidles en folelse af neerhed og service. For arbej-

det i kabinen geelder hgje krav til opmaerksomhed
pé sikkerhed; pa useedvanlige forhold og tegn fra
flyet sdsom lyde og lugte. De skal have viden om reg-
ler og sikkerhedsprocedurer og evne til at reagere
hurtigt i ngdsituationer, vaere beredt “ hvis ulykken
sker”. Den varierede hverdag med nye kolleger og
menneskelig kontakt er ofte en kilde til motivation
og arbejdsglaede, men samtidig er det ogsad meget

2

kreevende, at skulle vaere “pa” hele tiden i kabinen.

Piloterne deler nogle vilkar med kabinepersonalet,
men der er ogsa seerlige krav til dem om opmaerk-
somhed og koncentration. De skal kunne betjene
komplekse computersystemer og kunne visualisere
flyets mekaniske design. Manuel styring af fly ved
f.eks. start, landing og taxi, kraever koncentration og
opmeaerksomhed pa mange ting pa én gang. Om-
vendt er pilotarbejde stillesiddende og periodevis
monotont med opmaerksomheden fokuseret pa at
overvage.




Pilotarbejde indebaerer saledes en stor vekselvirk-
ning mellem hgje og lave krav. Piloterne skal lige-
som kabinepersonalet veere parat til at handle
hurtigt og malrettet, hvis der opstar uventede situa-
tioner. Herudover har de lederrollen, hvor de skal
tage afgerende beslutninger, som kan resultere i, at
de bliver gjort ansvarlige ved eventuelle "incidents”
0g "accidents”.

Kvantitative krav

Dette er en samlebetegnelse for det, der i hverdags-
sproget kaldes arbejdspres. Det er vigtigt, at den
ansatte har tilstraekkelig med kompetencer, ressour-
cer og handlemuligheder til at leve op til kravene,
ellers kan der opstd en oplevelse af at blive overbe-

lastet eller stresset.

Der er tale om et hgjt arbejdspres, nar det er ngd-
vendigt at arbejde meget hurtigt og omfanget af de
opgaver, som skal lgses, ikke svarer til den ansattes
tid. Arbejdspresset i kabinen afhaenger ofte af flyve-
turens leengde og krav til serviceringen. Opgaverne
er ofte tilrettelagt ud fra en fast defineret arbejds-
plan, der pa den ene side giver klarhed og tryghed

i arbejdet; der er tydelige forventninger til arbejdets
udferelse og rollefordeling. P4 den anden side kan
arbejdsplanen give anledning til manglende kontrol
og pres, hvis arbejdsopgaverne ikke kan nas inden
for tidsrammen. Dette kan skyldes, at der opstar
uforudsete ting, som bryder arbejdsrytmen, f.eks.
seerlige krav fra passagerer, udstyr som ikke virker,
kortere flyvetid end beregnet, turbulens mm.

BRANCHEVEJLEDNING FOR LUFTFART
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Uklare og modstridende krav

Personalet i luftfartsbranchen kan opleve modstri-
dende krav mellem service og sikkerhed, ergono-
misk korrekt servering og pladsforhold, mellem op-
maerksomhed og traethed som folge af lange dage
eller jetlag samt mellem antal opgaver og tid.

Forebyggelse

Modsatrettede krav kan have negative effekter. Or-
ganisationen og medarbejderne bor derfor arbejde
sammen om at finde lgsninger, s& medarbejderne

kan prioritere og handtere dem bedre og/eller
reducere modseaetninger, ved f.eks. at aendre tids-
planer, antal opgaver osv.

Her kan det veere godt at arbejde med en priorite-
ringspyramide, som beskriver, hvordan de daglige
opgaver prioriteres ved spidsbelastning. Det er
vigtigt, at beslutningsprocessen omkring priorite-
ringen er gennemskuelig og rationel samt at der
er bred enighed i arbejdsgruppen omkring at felge
prioriteringen.

1. Opgaver
der skal nas

2. Opgaver
der helst skal nas

3. Opgaver

der nedprioriteres forst




Stress

Ordet stress har sneget sig ind i vores hverdags-
sprog, men hvad daekker begrebet egentlig?

Stresstilstanden er kroppens naturlige svar pa en
fysisk eller psykisk belastning, som seetter individet
i stand til at keempe eller flygte fra den sveere situa-
tion. Kroppen starter en fysiologisk reaktion, hjertet
banker, vi far svedige haender og blodet lgber til

musklerne. Dette ger, at vi kan handle hurtigt.
Psykisk feler vi ubehag og anspaendthed. Kortvarigt
stress er ikke ngdvendigvis usundt eller skadeligt,
men kan derimod skaerpe opmeaerksomheden, sa

vi bliver mere effektive. Langvarig stress kan fare til
fysisk og psykisk sygdom, fordi kroppen og psyken
ikke kan holde til at kare i “alarmberedskab” hele
tiden.

Typiske symptomer pa stress
Fysiske Psykiske Adfaerdsmaessige
e Hovedpine e Ulyst e Spvnloshed
e Hjertebanken e Traethed e Lav selvfolelse
e Rysten pd heenderne e [ndre uro ¢ Hyperventilation
e Svimmelhed e Hukommelsesbesveer ¢ Fglelseskulde
e Tics e Koncentrationsbesveer ¢ [ndesluttethed
e Mavesmerter ¢ Rastlgshed e Vrede
e Hyppig vandladning e |rritabilitet e Aggressivitet
e Diarré e Angst e Nedsat praestationsevne
e Smerter * Nedsat humoristisk sans ¢ Ubeslutsomhed
¢ Nedsat potens ¢ Fglelse af udmattelse e (get brug af stimulanser
e Hyppige infektioner e Depression. e Appetitloshed
e Forveerret kronisk sygdom. e Sygefraveer.

Man behgver ikke at have alle symptomer for at
veere stresset, da mennesker reagerer forskelligt pa
overbelastning. Det er ikke arbejdspresset alene,
der forer til stress, men ogsa medarbejdernes ople-
velse og vurdering af deres evner og muligheder for
at klare stress-belastningerne. Den personlige dags-
form og private faktorer har ogsé betydning for, om
en stress-faktor ombord opleves som en belastning.
Stress beskrives af nogle forskere som et service-
system, hvor alarmsignalerne/symptomerne viser
os, at vi skal handle enten ved at komme veek eller
forsgge at pavirke vores situation.

Kilde: Bo Netterstrom

Forebyggelse og handtering

En made, hvorpa virksomheden kan forebygge
stress og darligt psykisk arbejdsmiljg, er ved at
identificere stressfaktorer og eendre péa disse, f.eks. i
forbindelse med APV-arbejdet.

BRANCHEVEJLEDNING FOR LUFTFART
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Virksomheden kan f.eks. udarbejde en stresspoli-
tik, der bade handler om, hvordan man forebygger
stress, men ogsa hvordan man hjeelper medarbej-
dere, der er blevet ramt. En forebyggende aktivitet
kan veere undervisning af medarbejdere, sikkerheds-
repraesentanter og ledere i faresignaler og méader
at handtere og mindske stress i hverdagen. Det er
en szerlig udfordring at passe pa hinanden i firmaer,
hvor arbejdskolleger hele tiden, skifter som det er
tilfeeldet i luftfartsbranchen.

Stresshandtering

Hvad kan du som ansat selv gore, hvis du foler
dig stresset?
e Erkend, at du er stresset, og at det ikke gar
over af sig selv
e Tal med andre om, hvordan du har det
e |nvolver din leder, tillidsrepraesentant eller
sikkerhedsrepraesentant
e Giv feed-back til de personaleansvarlige, som
kan gere noget ved stresskilderne
e Kend dine egne stresssignaler og veer op-
meerksom pa dit engagement — det er det
forste, der braender ud
e Spis sundt, motioner jeevnligt og serg for at fa
tilstraekkelig sovn
e Afspaendingsevelser og vejrtraekningsevelser
er virksomme veerktojer
e Sgg professionel hjeelp, f.eks. laege eller
psykolog, hvis problemet bliver storre over
tid.

Hvad kan lederen gore?
Forbyggende

Kende sit eget stressniveau

Holde gje med medarbejderne og tage initia-
tiv til en samtale, hvis der er forandringer i
humer, adfeerd mm.

Tilrettelzegge arbejdet med realistiske krav,
malseetninger og tidsrammer

Planlaegge opleering og instruktion samt
lebende opfelgning, som sikrer en klar defini-
tion af rolle og ansvar og relevante kompe-
tencer

Undga en stresskultur, hvor det er normalt at
veere pé arbejde mentalt hele tiden
Anerkend medarbejderens indsats.

Nar stress er blevet et problem:

Etabler et stressberedskab, som stotter

op om den enkelte med tilbud om professio-
nel psykologbehandling, nar der er behov
Hjeelp medarbejderen tilbage i arbejdet pa en
skdnsom méde, f.eks. ved at nedjustere ar-
bejdstid, opgaver og krav, sa risiko for stress
mindskes.



Det vigtigste forst

Stress kan opfattes som et symptom pa, at man er
kommet alt for langt veek fra ens foretrukne aktivi-
teter der, hvor der er livskvalitet og meningsfyldt at
veere. Ofte er vi blevet sa travle, at vi bare halser
efter opgaverne uden at vurdere, hvor vigtige de er.
Vi er fanget i brandslukningsboksen, hvor alt er pa-
nikagtigt, og nar vi endelig har pause, fylder vi den
ud med uvigtige opgaver, mails eller forstyrrende
telefonopringninger.

Model: Det vigtigste forst!!

Stresseksperten Stephen Coveys anbefaler mange
forskellige metoder. En vigtig pointe er, at vi skal
begynde at vurdere, hvad der er vigtigt og ikke vig-
tigt og prioritere. Medarbejdere kan sammen med
kolleger eller lederen vurdere, hvilke opgaver der
er vigtige, s& man udvikler mere plads til planleeg-
ning og prioritering og den vigtige afslapning, hvor
stresshormoner i blodet saenkes.

3. IKKE VIGTIGE
OPGAVER
Afbrydelser
Telefoner

Meader

e-mails

=

Planlaegning og prioritering

1.IKKE VIGTIGT 2. VIGTIGT

Brandslukning

Krisemgder Forberedelse

Forsinkelser Fordybelse

Overskredne deadlines Veerdiafklaring
Udvikling

Inspireret af Stephen R. Coveys model i ”Det vigtigste forst” 2005 s. 40

Da flyvning er praeget af afgangstider, slottider, der
skal nds mv., er det seerligt vigtigt at finde ud af,
hvordan besastningen kan undg3, at hele dagen
bliver meget stresset, hvis der er forsinkelser.

Prioritering af pauser, hvor bade de psykiske bat-
terier lades op og de flyvende har tid til at spise
0g g4 pa toilet, kunne veere en veesentlig prioritet,

bade for at sikre trivsel, men der kunne ogsa veere
ogkonomiske fordele, da sygefraveer pa grund af
stress og fordgjelses-/sundhedsproblemer maske
mindskes hermed. Det handler om at planlaegge og
prioritere arbejdets indhold og organisering, s& hele
virksomheden - bade medarbejdere og bundlinje -
har det godt.
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Kontrol og indflydelse pa egen arbejds-
situation

Indflydelse pa egne arbejdsopgaver har betydning
for trivsel. En dansk undersggelse har pavist, at
indflydelse pa tilretteleeggelsen af egen arbejdstid
kan pavirke jobtilfredshed, socialt sammenhold

og balancen mellem arbejdsliv og privatliv i positiv
retning. Omvendt er lav indflydelse p& egen ar-
bejdssituation en mulig helbredsrisiko med hensyn
til udviklingen af stress og stress-relaterede syg-
domme, f.eks. hjerte-kar sygdomme og depressive
symptomer. Andre undersggelser har ogsa vist, at
oplevelsen af kontrol over egen arbejdssituation
reducerer belastningen af hgje krav i arbejdet.

Piloter og kabinepersonale har ofte klart definerede
arbejdsopgaver og arbejdstid. Opgavebeskrivel-
serne giver tryghed og opleves af mange som posi-
tive og effektive samtidig med, at der ogsa er mu-
lighed for variation indenfor rammerne. Indflydelse
pé arbejdstid er forskellig, afheengig af produktion,
firmastarrelse mv. Mange flyvende er dog glade for
de skiftende arbejdstider, hvor de ogsé er hjemme
pa hverdage og kan sidde hjemme pa standby mv.
Da der ofte er en stor produktion i ferieperioderne,
kan det dog veere sveert at 4 tilfredsstillet gnsker
om ferie og fridage. Nye feriesystemer kan forbedre
planlaegningen. Der er positive oplevelser med sy-
stemer, hvor de flyvende selv kan se, hvor de ligger
i forhold til feriefordelingen og selv kan ga ind og

prioritere og fa hurtigt svar pa deres ensker.

Anbefalinger

Det kan anbefales, at der i virksomheden laves
tydelige aftaler om, i hvilken grad den enkelte med-
arbejder har indflydelse pa tilretteleeggelsen af eget
arbejde og arbejdstid.

Forventningsafstemning er helt central, s medar-
bejderne ved, hvilke begraensninger der ligger i
systemerne. Kriterierne skal geres tydelige, sa
medarbejderne opfatter en vis retfeerdighed, og
mulighederne skal evalueres, s& medarbejderne
oplever, at de kan preege virksomhedens politik og
forstar, hvordan og i hvilken grad de kan fa indfly-
delse pa schedulering og planleegning. Oplevelsen
af kontrol over egen arbejdssituation har stor betyd-
ning for, om man trives i arbejdet. Men indflydelse
kan ogsa handle om, at man er tilstreekkeligt infor-
meret om, hvad der sker i virksomheden og har den
viden, der skal til for at udfere et godt stykke arbej-
de. Nar der sker starre forandringer, som pavirker
arbejdets indhold, f.eks. indfgrelse af nye mader

at gare arbejdet p4, nye koncepter, der skal imple-
menteres, nye kompetencer, der skal tilegnes eller
organisatoriske forandringer pa grund af markeds-
tilpasning, er det vigtigt, at medarbejdernes idéer
inddrages tidligt i forandringsprocessen.
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Folelsesmaessige krav

Folelsesmaessige krav i arbejdet handler om de
forhold og vilkar, som kan have en indvirkning pa
den ansattes folelser. Hoje folelsesmaessige krav i
arbejdet i form af at skulle skjule eller undertrykke
sine folelser, eller holde sine meninger for sig selv,
er belastende. Det kan f.eks. handle om, at den
ansatte skal forklare forhold overfor passagerer,
som den ansatte ikke selv har indflydelse p3, f.eks.
forsinkelser, priser, turbulens eller andre eksterne
faktorer.

At veere smilende og serviceminded over for util-
fredse kunder udger en risikofaktor i forhold til
udvikling af stress og udbraendthed. Symptomerne
kan veere folelsesmaessig udmattelse, tilbagetraek-
ning og kynisme.

Omverdenen forventer, at piloter viser autoritet og
er psykisk stabile. Det er ikke alment accepteret,

at piloter viser, at de er folelsesmeessigt pavirkede.
Samtidig kan der opsta situationer under flyvningen,
der kan veere kritiske eller traumatiske for piloten,
f.eks. nedlandinger og sikkerhedslandinger eller an-
dre voldsomme begivenheder, der bringer folelserne
i spil. Kravet om at cockpitderen skal veere last, sa
piloterne ikke kan hjaelpe, hvis der er urolige passa-
gerer, men kun far information, kan ogsa veere fru-
strerende, bade for kabinebesaetning og piloter.

Voldsrisiko og “Unruly” passagerer
“Unruly” eller “disruptive” passagerer er den ge-

nerelle betegnelse for meget forstyrrende og/eller

voldelige passagerer under en flyvning. Sammen-
lignet med andre brancher er der en reekke forveer-
rende forhold, som gger alvorligheden af konfliktsi-
tuationer. For det forste udger en konfliktsituation en
potentiel risiko for flyets og dermed besaetning og
passagerers sikkerhed. For det andet foregar kon-
flikten i et trangt rum uden mulighed for at komme
veek fra situationen.

En konfliktsituation kan udlgses af alkoholindtagel-
se, rygeforbud, forsinkelser, utilstraekkelig informa-
tion, mange mennesker i en lukket kabine med
trange pladsforhold, lange flyvninger, psykologisk
oplevelse af at miste kontrol og problemer med
autoriteter. Situationen kan ogsa udlgses af mang-
lende evne/overskud til at handtere konflikten fra
personalets side.

Besaetningen kan blive udsat for fysisk vold, der
medferer personskade og/eller psykisk vold i form
af verbale angreb, der kan veaere staerkt kreenkende.
Bade fysiske overgreb og psykisk vold kan medfare
psykiske belastningsreaktioner. Medarbejdere kan
f.eks. genopleve den voldsomme begivenhed som
flashback eller mareridt, opleve folelsesindsnaevring
eller mangel pa folelser, isolation og stresssymp-
tomer som f.eks. angst, sgvnbesveer, irritabilitet eller
koncentrationsbesveer.
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Forebyggelse og handtering

Det enkelte luftfartsselskab bar vurdere, hvor stor
risikoen for vold, trusler og konflikter er og hvordan
man kan forebygge, at disse situationer opstar. Det
er en god idé at opdele forebyggelsesarbejdet i
tiltag for, under og efter en konfliktsituation.

En forebyggelsesplan mod chokerende oplevelser
kan indeholde folgende:

Forberedelse
¢ Uddannelse i konflikthandtering og kommu-
nikation med passagerer. Seerligt nye medar-
bejdere kan have et behov for grundig op-

leering og instruktion fra erfarne medarbejdere

Opleering og instruktion til ansatte om, hvor-
dan de forholder sig i en konfliktsituation,
herunder procedurer for, hvordan man hjzelper
kollegialt. Det er vigtigt at udnytte, at man
ikke er alene om konflikten. Involver kolleger
bade under og efter konflikten

Skriftlig advarsel pa flere sprog kan bruges
som veerktgj

Prioritering af passagerernes komfort
Handtering af passagerkoer. Passagerer bar
ikke sta i kg, hvis de kan sidde og vente
Gode procedurer der sikrer, at urolige passa-
gerer ikke kommer ombord

Klare retningslinjer i forhold til passagerers
indtagelse af alkohol

Kaptajnen vurderer og naegter eventuelt en
beruset passager adgang til flyet.

Kollegial og ledelsesmaessig statte for at
kunne bearbejde en episode med “unruly”
passagerer

Politianmeldelse

Debriefing/defusing af besaetningsmedlem-
mer

Mulighed for individuel krisehjeelp hos en
psykolog.



Ngdlandinger eller ulykker i luftfartsbranchen
Der har desveerre veeret nogle voldsomme ngdlan-
dinger og forulykkede fly. For flyvende personale
kan disse begivenheder & en seerlig betydning,
fordi deres arbejdsplads, flyet, kan opfattes som et
utrygt sted. Denne oplevelse kan forsteerkes, hvis
selskabet flyver med samme flytype som den, der
er forulykket. Ulykker kan igangseette spekulationer
omkring tekniske fejl og flysikkerhed samt, hvilken
risiko der er for selv at opleve en ulykke. Medarbej-
deren kan fa tanker om, hvorvidt jobbet er det rig-
tige, familien kan blive urolige, og ulykken vil ofte
veere et samtaleemne ombord. Faktuel og tidlig
information i forbindelse med nodlandinger eller
ulykker er vigtige for at berolige beseaetningerne.
Derudover har ledel-sesmaessig stette og opbak-
ning stor betydning.

Forebyggende defusing og debriefing

Hvis besaetningerne udseettes for voldsomme be-
givenheder som ngdlandinger eller seerligt ubehage-
lige episoder under flyvningen, kan psykiske mén
forebygges ved at sikre debriefing eller defusing.

Defusingen giver deltagerne mulighed for at udveks-
le umiddelbare indtryk, saledes at de ikke forlader
arbejdspladsen med en masse uafklarede oplevel-
ser. Defusingen bgar gares forholdsvis kort, som
tommelfingerregel max.1 time. Det vaesentlige er, at
der er tid til at vurdere, om der er behov for yderligere
samtaler eller efterfalgende psykologisk debriefing.

e Introduktion: Hvad er sket og at kollegial
stette er vigtig

e Kort udforskning af oplevelser

¢ [nformation om det videre forlgb og
vurdering af, hvad gruppen har behov for.

Debriefing er en metode, hvor de mennesker, som
har oplevet samme voldsomme haendelse, far
mulighed for at tale sammen om begivenheden pa
en struktureret made. Her far alle deltagere samlet
billedet ved at forteelle om:

e Fakta omkring det der er sket

e Tanker i situationen og efter

e Reaktioner fysiske, psykiske

e Hvordan kan vi hjeelpe hinanden videre?

Formalet er at forebygge psykiske skadet, f.eks.
Post Traumatic Stress Disorder, der ses hos men-
nesker, der har veeret udsat for eller veeret vidne til
seerligt voldsomme begivenheder. Symptomerne
er opfarenhed, depressive traek, treethed, fortviv-
lelse og er meget pinefulde bade for den ramte og
dennes familie.
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Mange kommercielle firmaer har implementeret
faste procedurer for handteringen af voldsomme
haendelser. Indenfor luftfart tilrddes det, at piloter-
ne debriefer eller defuser resten af besaetningen
ved mindre begivenheder, og at der tilkaldes en
psykolog ved alvorlige haendelser. Inden for nicher
som redningshelikoptere og relaterede kriseopgaver
er det seerlig vigtigt at have helt tydelige procedurer
for debriefing og tilbud om krisestotte. En chokeret
medarbejder har ofte ikke kraefter til selv at sperge
om hjaelp. Organisationen kan hjeelpe medarbej-
derne med at sikre, at der er faste rammer, s& det

ikke er noget, der bliver udskudt eller glemt.

Den kollegiale og ledelsesmeessige stotte er helt
central i forhold til at kunne handtere de folelses-
meessige krav, piloter og kabinebesastningsmedlem-
mer mgder. Det at kunne tale med andre om de
folelsesmaessige belastninger er en veesentlig
metode til at bearbejde begivenhederne. Faglig
kvalificering, f.eks. konflikthandteringskurser, kurser
i psykisk farstehjeelp, kollegial stotte i pressede
situationer er gode temaer at arbejde med. Derud-
over kan man etablere ressourcegrupper, som f.eks.
kollegastoettegrupper, hvor seerligt uddannede kabi-
nemedarbejdere og piloter er til radighed med hjeelp
0g sparring.




Samarbejde og kommunikation i luften:

Den sociale kapital

Et dansk forskningsprojekt kaldet VIPS-projektet
viser, at samarbejde, tillid og troveerdighed er
afgerende faktorer i det psykiske arbejdsmiljo.
Samarbejdskulturen eller den sociale kapital viste
sig at veere kritisk for, om arbejdsgrupper er i stand
til at forbedre deres psykiske trivsel, arbejdsmiljg,
produktivitet og kvalitet.

Virksomhedens sociale kapital er den egenskab,
der sikrer, at ledelse og medarbejdere i feelles-
skab kan lgse virksomhedens kerneopgaver. |
praksis forudseetter det, at ledelse og medar-
bejdere kan samarbejde og at samarbejdet er
baseret pa en hgj grad af tillid og retfaerdighed.
Det er de tre forhold, virksomheden skal seette
fokus pa, hvis den vil opbygge en hgj social

kapital og lebende vedligeholde den.

| mange luftfartsselskaber er det en seerlig ud-
fordring at fa samarbejdet til at fungere. Besaet-
ningen kan veere tveernational med deraf folgende
sproglige forviklinger samt kulturforskelle; f.eks. i
forhold til hvordan man bruger humor mm. At tale
abent om kommunikationsstil, hvad der er OK, og
hvornar tonen ikke er sjov mere er vigtig for, at alle
har det godt. Samarbejdet mellem piloter og kabi-
nebesaetning har stor indflydelse pa stemningen
ombord.
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| sma selskaber er der ofte kun piloter. Her bliver
samarbejdet med kunder og administration vigtig
og klar kommunikation om mgdesteder, rammer og
aftaler for flyvningen er en lgbende arbejdsopgave.

Der er i de sidste 25 ar blevet forsket i de menne-
skelige faktorers betydning for piloters og kabine-
besaetningers praestationer. Adfaerd, kommunika-
tion og samarbejdet mellem piloter i cockpittet har
afgerende betydning for, hvordan piloter klarer deres
arbejde, iseer kritiske situationer. Kabinebesaetnin-
gen har ogsa en vigtig rolle i deres sikkerhedsarbe-
jde. Derfor er samarbejdet internt mellem kabine-
chef og kabinepersonale og mellem faggrupperne
afgerende. Dette har medfort et lovkrav om, at alle
skal deltage i Crew Ressource Management (CRM)
kurser, der handler om psykologiske relationer og
reaktioner, herunder emner som kommunikation,
teamwork, stresshandtering mv. Det anbefales, at
kurserne bliver kort feelles for piloter og kabine-
besaetning, s& det tvaerfaglige samarbejde kan
dreftes, men der er ogsé eksempler pa CRM-kur-
ser, hvor grupperne er opdelt, og hvor der er fokus

péa fagspecifikke problemstillinger.

Kommunikation og konflikthandtering

Konflikt betyder 'sammensted’ ~ nar forskellige
interesser, perspektiver, vurderinger, handlinger

og malsaetninger kommer pa kollisionskurs enten
internt i arbejdsgruppen eller eksternt i forhold til
organisationen. Det kan veere forskellige opfattelser
af arbejdsvilkar, rettigheder og kultur, som stader
mod hinanden og giver problemer i relationen og
samarbejdet.

Konsekvenserne er ofte kommunikationsforstyr-
relser, hvor parterne ikke laengere er i dialog. De
begynder at forholde sig falelsesladet til hinanden,
og dette kan ga ud over det vigtige samarbejde. Da
kommunikation er en afgerende opgave i arbejdet

i kabine og cockpit, kan selve arbejdsprocessen
veere truet, herunder produktion og sikkerhedskrav.

GODE KOMMUNIKATIONSVANER

e Undga folelsesladede diskussioner under
flyvningen

e Lyt og ignorer personlige angreb eller ned-
ladende kommunikation

e Fasthold og gentag information

e Marker egne fglelser og behov

* Anerkend den andens ret til at veere uenig.



Personlige angreb er ofte et udtryk for frustration,
og en made at komme af med den pa er ved at
kaste den over pa andre. Det kan vasre en nyttig
tanke, hvis der opstér konflikter med passagerer,

at de maske er bange eller pa anden made psykisk
pressede, og at deres angreb eller kritik af service
eller andet kan veere en made at fa lidt kontrol over
sig selv pa. Reagerer man pa de personlige angreb,
optrappes konflikten ofte.

Konfliktarbejde bestar i at finde lgsninger pa
problemet.

Tager vi os ikke af sagen, finder vi ingen lgsning
+

Arbejde med relationen.

Tager vi os ikke af relationen, fortseetter

speendingen.

Maegling mellem parterne kan vaere en nedvendig
losning, hvis konflikter er blevet store. Meaegleren
skal veere en neutral person, der leder og styrer
forhandlingerne mellem parterne og hjaelper dem til
selv at finde frem til en losning pa konflikten. Fokus
ligger pa at f& parterne til at lytte til hinandens
oplevelser og acceptere, at der er forskellige opfat-
telser. Det er ikke et spergsmal om ret eller uret eller
om at fordele skyld og ansvar. Derimod handler det
om at forme fremtiden hensigtsmeaessigt, séledes at
der ingen tabere bliver, men at man finder nogle los-
ninger, som alle kan veere tilfredse med. Det anbe-
fales, at man bruger en maegler, der ikke er involve-
ret i sagen og/eller parterne. En god handtering af
konflikter og interesseforskelle er en naturlig del af
det modne kreative gruppeliv og kan ogsa bidrage
til udviklingen i organisationer.

En lgsning er god:

Nar begge parter oplever sig som vindere.
Nar begge parters interesser og behov er
tilgodeset.

Nar parterne fremover kan have en god
indbyrdes relation.
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Ledelse, tillid og troveerdighed

I mange luftfartsvirksomheder er distanceledelse en
seerlig udfordring, hvor det daglige arbejde foregar
langt fra lederen, som ofte har mange medarbejdere
under sig, men sjeeldent er i kontakt med dem. For
at distanceledelse skal lykkes, er tillid og loyalitet
helt centrale elementer. Der er gode erfaringer med
en tydelig ledelsesstil, hvor lederne informerer og
kommunikerer for at skabe en feellesskabsfolelse
med medarbejderne. En kilde til manglende troveer-
dighed er, nar der ikke er en klar sammenhasng
mellem de veerdier, ledelsen melder ud, at de har og
det de rent faktisk gor. Dette kaldes dobbeltkom-
munikation. Udfordringer for store selskaber kan
saledes veere, hvordan lederen kan skabe en folelse
af tillid, troveerdighed og loyalitet.

| de sma erhvervsflyveselskaber kan der veere posi-
tioner, hvor forskellige funktioner som ledelse, pilot
og administration smelter sammen. Dette kan skabe
en “familiefornemmelse”, hvor medarbejderne er
meget teet pa ledelsen. Her kan der veere andre

problemstillinger omkring rolleklarhed og personlige
konflikter.

Anerkendelse

Lederen spiller en vigtig rolle i at skabe en anerken-
dende kultur pa arbejdspladsen, hvor medarbej-
derne faler sig veerdsat for det, de er gode til og
foler, at deres problemer bliver forstaet og respek-
teret. Det er vigtigt, at der teenkes fremadrettet i for-
hold til, hvordan der i virksomheden kan skabes den
bedste situation. Den anerkendende tilgang handler
saledes om, at se pa det der virker og bygge videre
pa det, f.eks. ved at arbejde med fremtidsbilleder,
med fokus pé det, virksomheden ensker sig, i stedet
for at haenge fast i det, man gerne vil undga.

Problemer er ikke bandlyst

Nar man benytter sig af den anerkendende tilgang,
betyder det ikke, at man lukker gjnene for proble-
merne. Det m4 aldrig veere "forbudt” at tale om
problemer. Der arbejdes dog med, at der bag et-
hvert problem ligger en frustreret drom, og at det er
den drem, vi skal finde og udforske, sé vi kan styre
ud af problemerne.

Sproget er vigtigt

| den anerkendende tilgang er der fokus pa aben-
hed, dialog, relationer og historieforteelling. Der
satses pd at bruge et aktivt ordforrad for at seette
folk bedre i stand til at handle. | stedet for at sige,
at man ikke kan nd tingene, siger man, at man har
valgt ikke at prioritere dem. Forskellen er stor, fordi
det s& ikke er omgivelserne, der presser den en-
kelte, men personen selv der traeffer beslutningen.



Anbefalinger

Meduvirk til at forteelle positive historier, der kan
give motivation. Vi kan sammen skabe kolle-
giale relationer, som opmuntrer til en positiv og
aben omgangstone, som bygger pa gensidig
respekt.

Social stette og opbakning fra ledere og kolleger
Et gennemgéende element i forebyggelsesaktivite-
ter og opbygning af et godt psykisk arbejdsklima

er oplevelsen hos den enkelte medarbejder af, at
der er hjeelp at hente, bade hos kolleger og ledere.
Nar vi er stressede eller ikke trives, har vi en ten-
dens til at isolere os fra andre, hvilket kan gere, at

vi foler os meget alene med vores problemer. Det

er maske familien derhjemme eller kollegerne, der
forst bemaerker forandringerne i humer eller adfaerd.
Mennesker er sociale vaesner, og vores sociale net-
veerk har afgerende betydning for, hvordan vi klarer
belastninger.

Lobende opmaerksomhed pé samarbejdsklimaet

bade fra medarbejder- og lederside er veesentlig.
Hvis en organisation er preeget af stress og mistriv-
sel, kommer det ofte til udtryk i konflikter og frustra-
tioner i samarbejdet. | forhold til tillid og troveerdig-
hed kan det veere hensigtsmaessigt at arbejde med
de veerdier og den kultur, der er i virksomheden og
satse pa aerlighed, kommunikation og indflydelse.

Medarbejder-/Personaleudviklingssamtaler
(MUS/PUS) er et veerkigj

MUS eller PUS samtaler giver medarbejder og leder
mulighed for at tale om medarbejderens trivsel og
oplevelser af det psykiske arbejdsmiljo. Disse sam-
taler kan ogsa bringe de positive faktorer i spil,
f.eks. udviklingsmuligheder, kompetencer mv. Det
er seerligt vigtigt, at udvikling bliver medarbejderens
og lederens feelles mal, og at medarbejdersamtalen
ikke bliver brugt som en kritik af medarbejderens
nuveaerende feerdigheder. Det er vaesentligt at respek-
tere og anerkende medarbejderens kompetencer.
Lederen har ogsd mulighed for at laere og forandre
sig pa baggrund af samtalen, sa forandring og
udvikling kan blive en udveksling mellem parter og
gensidig brug af ressourcer. Forandring og udvikling
opstar oftest gennem eendringer i de sociale rela-

tioner og vores samtaler med hinanden.
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Medarbejderdage, hvor vigtige emner diskuteres
Information og medinddragelse skaerper medarbej-
dernes fornemmelse for helheden i virksomheden.
Her kan der skabes dage, hvor forskellige meninger
og erfaringer udveksles. For at virksomheden kan
fungere godt, er det vigtigt, at medarbejdernes idéer
ogsé tages med, nar organisationen skal udvikles.
Temadagene kan handle om interne emner eller
problemstillinger, der diskuteres, eller om feelles
leering, hvor der kommer inspiration udefra. De

kan ogsa veere del af efteruddannelsen i f.eks.
konflikthandtering og kommunikation eller andre
nyttige kompetencer. At arbejde med at skabe en
vi-folelse”, at informere, forklare, have dialog og
arbejde pa en bedre kommunikation mm. kan gge
trivslen.

Skiftende arbejdstider/Work-Life
balance

Arbejdstiden er inden for luftfart underlagt Statens
Luftfartsvaesenslovgivning (BL5-18) og EU lovgiv-
ning (Subpart Q).

International Labour Organization under FN papeger
seerligt risikofaktorer i arbejdsmiljoet ved lange
arbejdsdage, hvilket kan medfare stress- og udmat-
telsestilstande. Skiftende arbejdstider er meget ud-
bredt indenfor luftfart. Bade piloter og kabinebesaet-
ning skal ofte mgde tidligt om morgenen, arbejde
lange dage og overnatte ude pé stop. Skiftearbejde
kan veere generende i forhold til sociale aktiviteter,
da familielivet skal planleegges ud fra schedulen.
Det kan veere seerligt sveert at deltage regelmaessigt
i fritidsaktiviteter. Lange arbejdsdage, hvor piloten
eller beszetningsmedlemmet skal veere frisk pa alle
tidspunkter, kan ogsé veere en udfordring. Treethed
eller fatique, som det kaldes i pilotverden, er en
veesentlig faktor, som flyselskaberne ma tage hen-
syn til i forbindelse med planlaegning af arbejdstid.

Forebyggelse og handtering

Det anbefales, at schedulen deles med familien,

sa de hurtigt kan orientere sig om, hvornar de kan
forvente, at far eller mor er hjemme. Det er ofte ogsa
nodvendigt at sikre stabile pasningsmuligheder for
barn iseer i familier, hvor begge foraeldre er pa skift.
Det kan ogsa veere en god idé at tale om, hvor treet
man kan veere efter flere dages flyvning, sa familien
ikke forventer fuld energi den 1. dag samt prove

at holde weekend, selvom det ikke er lordag eller
sondag.

For arbejdsgiveren kan det veere en fordel at analy-
sere, hvordan arbejdstidsmenstre pavirker medar-
bejderne. Lange dage eller mange dage i treek kan
medfore oget sygefraveer, fordi medarbejderne
bliver for traette. Sygefraveer koster mange penge
og har ogséa negative konsekvenser for medarbej-
derne, sa malet ma veere at finde en god balance

- skabe en win-win situation - hvor produktionen
haenger sammen samtidig med, at medarbejderne
trives. Ofte er bare 1 % i nedsat sygefravaer en stor
okonomisk gevinst. Arbejdet kan f.eks. veere at se
pa statistik og trends i virksomhedens sygefravaer
og derudfra designe relevante rentable ordninger og

forebyggende tiltag.




Fysiske rammers betydning for psyken

Jetlag og dagnrytmeforstyrrelser

For at forstd, hvorfor mennesker lider af jet lag/
degnrytmeforstyrrelser, nar de rejser pa tveers af
flere tidszoner, er det nedvendigt at have kendskab
til, hvorledes vi fungerer. Siden tidernes morgen
har mennesket samlet fade om dagen og sovet om
natten. Sollys har derfor altid vaeret bestemmende
for, hvornar vi er aktive, og hvornar vi sover. Krav fra
samfundet eller rejser pa tveers af tidszoner gor, at
der til tider opstéar “konflikter” mellem vores “indre
ure” og de tidspunkter, vi skal udfere opgaver pa.

Dagnrytme

Sollys og dagligdagens rutiner indstiller vores
“indre ur”, séledes at der opstar en dggnrytme,
herunder sgvnrytme. Alle funktioner af sgvn og
dromme er endnu ikke klarlagt, men man ved, at
spvnen f.eks. benyttes til at vokse i, til at genop-
bygge kroppen efter dagens funktioner samt til at
sortere og bearbejde input og oplevelser. Sollys
pavirker en kirtel kaldet koglelegemet i hjernen via
synet. Koglelegemet afgiver hormonet melatonin,
der ogsa kaldes for markehormonet. Melatonin er

et svagt virkende sovemiddel, og koncentrationen i

blodbanen er hgjest, nar det er mearkt. Der er andre
funktioner i kroppen, der pavirker sgvnen. Nogle
vigtige faktorer er, at:

Kropstemperaturen svinger rytmisk dggnet
igennem med den laveste temperatur sidst pa
natten og den hgjeste temperatur tidligt om
aftenen. Mennesker har nemmest ved at falde
i sovn ved faldende kropstemperatur og at
sove ved lav kropstemperatur

Niveauet af stresshormonet kortisol svinger
ligeledes rytmisk igennem dognet med hgjest
koncentration om morgenen, nar vi vagner.
Meaengden af stresshormon pavirkes dog ogsa
af andre faktorer, og et hgjt niveau ved senge-
tid giver en darlig sgvnkvalitet

Keonshormonet testosteron er et hormon, som
er vigtigt for vaekst og opbygning af muskler,
knogler, hud etc. Koncentrationen i blodba-
nen er hgjest om morgenen. Denne afhaenger
dog af keon og alder. Den yngre mand har den
hgjeste koncentration
Veaeksthormonkoncentrationen er hgjest om
natten for s& at falde i lgbet af dagen. Der er
ogsa andre faktorer som hard fysisk aktivitet,
som kan gge koncentrationen i blodbanen.

Den menneskelige dagnrytme er sledes overordent-
lig kompleks og derfor ikke til at sendre fra den ene
dag til den anden.
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Jetlag

Jetlag optreeder som regel forst, nar tre eller flere
tidszoner krydses. Jetlag opstar, fordi det “indre ur”
ikke er tilpasset den nye tidszone, man befinder sig
i. Det er vigtigt at skelne mellem rejsetraethed og
jetlag.

e Karakteristisk for rejsetraethed er generel
treethed, tendens til hovedpine og en mindre
eller storre grad af koncentrationsbesveer.
Symptomerne forsvinder som regel efter en
god nats sgvn

e Jetlag er karakteriseret ved sgvnbesveer,
afbrudt sgvn, traethed, tendens til hovedpine,
irritabilitet, nedsat koncentrationsevne samt
problemer med mave-tarmsystemet. Modsat
rejsetreethed forsvinder disse symptomer
ikke efter en nats sgvn, men kan vare flere
dage. Symptomerne bliver veerre, jo flere tids-
zoner der krydses samt ved rejser mod ost
frem for mod vest. Det tager typisk ca. 2/3 af
antallet af tidszoner, der krydses, regnet i
dage at justere det biologiske ur.

Handtering af jetlag

Hvis opholdet i den nye tidszone er kort, er problem-
stillingen, hvorvidt man skal forsgge at justere det
“indre ur” til den nye tidszone eller om man skal
forsgge at fastholde den tidszone, man kom fra.

Krydses mindst 3-4 tidszoner og er opholdet i den
ny tidszone mindre end 4 dage, tilrddes det generelt
at folge dagnrytmen i ens “hjemme tidszone”. Dette
indebeerer, at savn og maltider felger ens “hjemme
tidszone” samt at man ikke udsaetter sig for kraftigt

lys i den periode, hvor man normalt skal sove.

Brugen af hormonet melatonin til at afhjeelpe jet

lag er kontroversiel. | skrivende stund (2008)

mangler blandt andet langtidsstudier som ude-

lukker bivirkninger.

| Danmark geelder fglgende regler:

1. Det er forbudt at importere/medbringe mela-
tonin til Danmark

2. Melatonin méa kun indtages, hvis det er leege-
ordineret

3. Brug af Melatonin er at sidestille med brug af
sovemedicin og ma derfor ikke benyttes af

flyvende personale.




Kost

Det er vigtigt med sund mad til hovedmaltider og til
mellemmaltider p& stop og ombord. Det er vigtigt
at spise regelmaessigt og ikke frivilligt eller ufrivilligt
at faste pé& turene. Sunde valg skal veere let tilgeen-
gelige, sdledes at energiniveauet holdes oppe af
gode madvarer. Flere studier har vist, at vi spiser,
som kulturen er et givent sted samt hvad der er let
tilgeengeligt.

De fleste mennesker, der har skiftende arbejds-
tider, spiser ofte uregelmaessigt, sedt, i varierende
maengder og ensidigt. Dette giver let usunde
madvaner. Usunde madvaner kan let fore til
fordoejelsesproblemer som diarré eller forstoppelse
med oppustethed og deraf falgende mavesmerter.
Problemerne kan udvikle sig mere drastisk og blive

kroniske, hvis denne usunde livsstil opretholdes.

Kvaliteten af crewmaden kan veere svingende.
Det kan veere, at maden er fed, der er for lidt, for
fa grontsager, eller at maden ikke virker frisk efter
mange timers opbevaring.

For flyvning i sma fly uden trykkabine skal piloterne
veere opmaerksomme pd, at kulsyre udvider sig i
maven, og at toiletforhold maske ikke eksisterer
ombord.

Andringerne i dggnrytmen pavirker ogsa appetit-
ten, og mange, der arbejder aften/nat, spiser mange
sma sede maltider i lobet af aftenen/natten. Det kan
veere en made at fole sig friskere pd, da blodsuk-
keret stiger hurtigt og det giver kortvarigt energi.
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Forebyggelse og handtering

Nogle selskaber har arbejdet med at forbedre kos-
ten, f.eks. ved vejledning fra dieetister, som har stillet
forslag til, hvilken sammensaetning maden helst skal
have. Et andet indsatsomrade kan veere at arbejde
med tilgeengelighed, f.eks. mulighed for morgenmad
pé seerligt tidlige afgange.

Gode rad til besesetningsmedlemmer:

e Det kan veere en god idé at sove umiddelbart
inden madetidspunkt efterfulgt af et let mal-
tid, da der ofte gar mange timer, for besast-
ningsmedlemmer kan f& mad. Det vil ogsa
veere en god idé at spise et let maltid ombord,
f.eks. suppe om natten samt lade mellem-
maltider veere frisk frugt, maelkeprodukter,
nedder (ikke peanuts) og terret frugt

e Store og tunge maltider om natten ger én
sovnig. Chokolade, slik og peanuts er kalo-
riefyldt, giver kortvarig maethedsfornemmelse
0g energi

Det er vigtigt at holde fast i mindst et maltid,
der spises pa samme tid hver dag uanset
arbejdstider, da det er med til at fastholde
dognrytmen

Drik vand!! Vand er vigtigt at drikke, ogsa i
10.000 meters hgjde. Den torre luft i flyet neer-
mest suger vand ud af kroppen, s& man bliver
dehydreret! Luften om bord indeholder mindre
ilt, s det er svaerere at &nde og vaesketabet
oges. Drik et ekstra glas vand, fer du gar om
bord og serg for at fa mindst et glas vand i
timen

Kaffe/the, cola, Sprite og 7-up indeholder
koffein, en mild stimulans, der ger, at man
foler sig friskere og mindre traet. Anbefalin-
gerne lyder pa 1-3 kopper pr. dag. Bliver for-
bruget hgjere, kan det give sgvnproblemer,
hovedpine, rystelser samt vaegtproblemer.




Stoj, indeklima og pladsforhold

Det fysiske miljg, f.eks. stgj, lys, indeklima og plads-
forhold om bord p4 et fly, kan udgere en fysisk og
psykisk gene for piloter og kabinebesaetning.

Stoj
Arbejdsstgj, selv ved mindre stojniveauer, der ikke
overskrider graensen for, hvornar man skal anvende
veaerneforanstaltninger til forebyggelse af heretab,
(f.eks. en vedvarende summen fra et klimaanleeg)
kan opleves som en belastning. | hvilken udstraek-
ning medarbejderens stressniveau pavirkes af stgj,
afhaenger af en kompleks blanding af faktorer,
herunder:
e stgjens art, styrke, tone og forudsigelighed
e arbejdsopgavernes kompleksitet, f.eks. kan
det udgere en stressfaktor, at der er stgj, nar
der udfgres koncentrationskraevende arbejds-
opgaver

arbejdets karakter (f.eks. kan piloters bekym-
ringer over horetab fremkalde arbejdsrelateret
stress, fordi det kan true deres evne til at op-
retholde flycertifikat og job mm.)

den enkeltes humer; stgj kan i nogle tilfeelde
veere en stressfremkaldende faktor, iseer hvis
medarbejderen er presset eller traet.
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Indeklima

Der ses forhgjet forekomst af gre-, naese- og hals-
problemer hos piloter og kabinepersonale. Den lave
luftfugtighed skaber tarre slimhinder i de gvre og
nedre luftveje. Dette kan give sig udtryk i tor hoste
samt problemer med at udligne tryk i bihuler eller
mellemoret hos disponerede individer. Godt en 1/3
af de piloter, der mister deres certifikat pa grund af
helbredsmaessige arsager, skyldes gre-, naese- og
halsproblemer.

Begraensede muligheder for fysisk udfoldelse
Pladsforholdene i flyvemaskinen giver hverken pilo-
ter eller kabinepersonale mange muligheder for
fysisk udfoldelse. For piloterne er stillesiddende
arbejde et vilkar, mens kabinepersonalets arbejde
er preeget af saerlige arbejdsstillinger, hvor de skal
reekke, lofte, skubbe tunge vogne rundt i den nogle
gange turbulente og haeldende kabine. De fysiske
rammer har betydning for vores psykiske trivsel.
Der ses en forhgjet forekomst af rygproblemer hos

piloter, mens kabinepersonalet rammes af nedslid-

ning i bevaegeapparatet. Smerter er en stor psykisk
belastning og pavirker humeret negativt.

Forebyggelse og handtering

Det anbefales, at der lgbende holdes gje med stoj-
niveauet, og at kabinepersonalet selv arbejder med,
hvordan de kan reducere og/eller handtere stgjge-
ner. Indeklimaet kan males og der kan arbejdes
med at skabe s& gode vilkar som muligt. Der er dog
vilkar, som ikke kan aendres, f.eks. at medarbejder-
ne befinder sig i aircondition det meste af deres ar-
bejdsdag, s& medarbejdere med seerlige sarbare
luftveje kan risikere oget sygefravaersfrekvens.

Det anbefales, at bade piloter og kabinepersonale
holder kroppen fysisk ved lige ved at serge for, at
fa& regelmaessig motion og variere arbejdsstillinger
sa meget som muligt. Der kan designes forskellige
treeningsprogrammer, som piloter kan lave i cock-
pittet og kabinepersonalet kan udfere, der aktiverer
musklerne, uden at de skal svinge for meget med
armene.




Relevante links

Lovgivning om Luftfart:

se www.slv.dk

http://www.slv.dk/Dokumenter/dscgi/ds.py/Get/File-9220/BL7-3.pdf
http://www.slv.dk/Dokumenter/dscgi/ds.py/Get/File-5670/AMV_3_ArbejdsPladsVurdering.pdf
http://www.slv.dk/Dokumenter/dscgi/ds.py/Get/File-9062/DOC_9859_-_Safety_Management_Manual_(SMM).pdf
BL5-18: Bestemmelser om flyve- og tjenestidsbegraensninger samt hviletid for besaetningsmedlemmer under
erhvervsmeaessig lufttransport

Links til distanceledelse:
http://www.cfl.dk/medlemmer/tendenser/distanceledelse
Konflikthandtering, medarbejdersamtaler m.m.
http://www.lederweb.dk/wm139552

Andre vejledningsmaterialer til forebyggelse af vold og trusler:

Voldsrisiko i forbindelse med arbejdets udferelse. At-meddelelse nr. 4.08.4. Arbejdstilsynet, 1997.
http://www.arbejdstilsynet.dk/sw4632.asp

Hvis borgeren er truende.... Branchearbejdsmiljgradet Finans / Offentlig Kontor og Administration, 2004.
http://www.arbejdsmiljoweb.dk/Trivsel/Trusler_og_vold/Materiale_trusler/Hvis_borgeren_er_truende.aspx
En veerktgjskasse om: Voldsomme og chokerende begivenheder. Branchearbejdsmiljgradet for service- og
tjenesteydelser.

http://www.bar-service.dk/Files/Billeder/BARservice/pdf/Hotel/Voldsomme_oplevelser.pdf

Stress og psykisk arbejdsmiljo

Arbejdsbetinget stress. Informationsmateriale fra Arbejdstilsynet, April 2006.
http://www.at.dk/graphics/at/05-Information/04-Andre-informationsmaterialer/Stress/Stress-24-4-06.pdf
Handbog om psykisk arbejdsmilja. Informationsmaterialer fra Arbejdstilsynet, Kebenhavn, 2004.
http://www.at.dk/graphics/at/pdf/Informationsmaterialer/Psykisk-haandbog-2004.pdf

Mobning og seksuel chikane, At-vejledning D.4.2, Marts 2002, Arbejdstilsynet.
http://www.at.dk/graphics/at/pdf/at-vejledninger/at-vejledn_d_4_2.pdf

Kortleegning af psykisk arbejdsmilje. At-vejledning D.4.1, Juni 2000, Arbejdsmilsynet.
http://www.at.dk/graphics/at/pdf/at-vejledninger/kortlaegning-psykisk.pdf

Anerkendende metoder:
www.resonans.dk eller www.perspektivgruppen.dk

Spergeskemaer:
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/ + QPS.nordic ADW
http://www.norden.org/pub/sk/showpub.asp?pubnr=2008:504&lang=2

Andre links:
http://www.godarbejdslyst.dk
http://www.arbejdsmiljobutikken.dk

www.arbejdsmiljoviden.dk
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Bilag 1: Idé til praktisk APV

Situationsanalyse:
Hvad ved vi?

Hjeelpespargsmal:

Hvad er problemet?

Hvor er problemet?

Hvad er arsagerne til problemet?

Er der noget, vi har glemt at undersage?

Ressourceanalyse:
Hvad kan vi?

Hjeelpespoargsmal, analyse af ressourcer og

muligheder:

Hvilke ressourcer (tid, penge mm.) har vi?
Hvilke handlemuligheder har vi?

Hvilke lgsninger er der?

Kan tingene gores anderledes?

Mal og lgsningsanalyse
Hvad vil vi?

Hjeelpespoargsmal til malanalyse:

Hvilke lgsninger passer bedst til vores mal?
Hvad er konsekvenserne ved at lgse problemet
pa denne made?

Handlingsanalyse:
Hvordan ger vi?

Hjaelpesporgsmal til handleanalyse:

Hvilke konkrete handlinger vil vi gennemfgre?
Hvilke konsekvenser har handlingerne?

Hvad vil heemme/fremme gennemfarelsen?
Hvad ger vi ved det?

Ansvarsfordeling i virksomheden:
Hvem skal gennemfgre indsatsen?

Hjeelpespoargsmal til ansvarsfordeling:

Hvem ger hvad hvornar i processen?
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Bilag 2: Spergeskema og fokusgruppeinterview

Der er flere muligheder for spergeskemalgsninger.
Enten kan sikkerhedsgruppen veelge et standard-
skema, der deekker det psykiske arbejdsmiljo bredt
og generelt, eller gruppen kan designe et lokalt
rettet skema, der fokuserer pa de temaer, der er
mest relevante pa arbejdspladsen.

Forslag til spargsmal/ spergeskemaer
http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/ + QPS.nordic
ADW

http://www.norden.org/pub/sk/showpub.
asp?pubnr=2008:504

Vigtige omrader inden for det psykiske arbejds-

Vi vil anbefale en blanding af generelle spergsmal, miljo:
hvor data kan sammenlignes med den generelle be- 1. Krav i arbejdet
folkning og mere specifikt rettede spargsmal, hvor 2. Indflydelse og udviklingsmuligheder
der ogsa er mulighed for at skrive idéer ind i abne 3. Ledelse, stotte og kommunikation
kasser. 4. Utryghed i arbejdet
5. Tilfredshed med arbejdet
6. Generelt selvvurderet helbred
7. Psykisk velveere
8. Vitalitet.
Sporgeguide til Fokusgruppeinterview:
Temaer Konkrete spargsmal Noter til svar:
1.
2.
3.
4.
5.
6.




Bilag 3: Brainstormmetode og Taenketank

Hovedprincipper i brainstormmetode, fra brainstorm
til handleplan:

Fase 1:
Skriv s& mange af idéerne op som muligt. Placer
dem pa en tavle, sa alle kan se dem.

e \Vent med at demme: Lyt til idéerne, skriv dem
ned og brug dem i den videre proces

e Byg pa andres idéer: De andre har sikkert set
noget, du ikke har set

e Kritik og vurdering er absolut forbudt - det er
som at treede pa speeder og bremse pa
samme tid

e Malet er at f& mange idéer. Kvantitet frem for
kvalitet

e Tilskynd til vilde idéer: Man skal ikke lade sig
begraense af, hvad der umiddelbart kan rea-
liseres

e Spontanitet gnskes. Vilde idéer gnskes - de
kan eventuelt bearbejdes og blive brugbare.

Fase 2:

Gruppering og videreudvikling af idéerne, som
samles i klumper, der handler om samme tema eller
emner.

Tag et tema ad gangen: Fasthold fokus pa emnet
Kombination og forbedring af idéer. Der opstér en
keedereaktion, som kan ende med en brugbar idé
som kombination af flere vilde idéer.

Fase 3:

Prioritér, hvilke omrader der er vigtigst at arbejde
videre med:

Udveelgelsen af de brugbare idéer, der kan arbejdes
videre med

Skal vi undersgge mere for at gere ideen, temaet
klart mm.?

Fase 4:

Planlaeg den videre idé/projektudvikling

Prov at gore idéerne konkrete, diskuter muligheder
og konsekvenser

Hvem vil arbejde videre med ideer og projekter?

Teenketank er, nar en gruppe fast mades og arbej-
der med et tema eller projekt.

Her kommer gruppen lobende med nye idéer til
organisationen.
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Bilag 4: Dialog og temamgader

Pa et dialogmeade kan vigtige temaer og problem-
stillinger om psykisk arbejdsmiljo identificeres og
diskuteres:

Arranggrerne af tema- eller dialogmgdet skal over-
veje, hvilke metoder der bedst kan anvendes: Kan
arbejdsgruppen selv styre processen eller kunne
den med fordel invitere en oplaegsholder udefra, der
kan hjeelpe dem med at designe en god proces eller
bidrage med temaoplaeg.

Gode metoder:

Dialogspil

Opgaver og spgrgsmal til at fa dialogen i gang
Workshops ud fra konkrete temaer, hvor del-
tagerne selv veelger et omrade, de vil arbejde
i dybden med

Oplaeg om saerlige emner, som kommunikation,
samarbejde, trivsel, mobning, arbejdets organise-
ring/opgavefordeling, udvikling pé arbejdsplad-
sen, nye arbejdsmetoder, feedbackmetoder, om-
gangstone pa arbejdet

Openspace eller cafédialoger.

Eksempel:

Cafémetoden:

der en caféveert

organiseret

anvendes i det videre arbejde.

1. Deltagerne placerer sig rundt om en raekke caféborde. Ved hvert bord veaelges

2. Caféveerten har til opgave at styre diskussionen samt at sikre, at de
veesentligste punkter fra diskussionen bliver nedfeeldet p& papir. Cafégeesterne
har dog samtidig mulighed for at skrive pointer, kommentarer og lignende fra
debatten pa en hvid papirsdug, der kan pryde bordene

3. Efter at diskussionen har veeret i gang et stykke tid, gar geesterne ved de
enkelte caféborde pa gaestevisit. Denne rokering kan enten veere frivillig eller

4. Caféveerten bliver siddende ved cafébordet og byder de ny gaester velkomne
ved kort at give et rids af, hvad der tidligere er blevet droftet

5. Geesterne kommer med deres tanker og input til diskussionen

6. Efter et stykke tid vender cafégaesterne tilbage til deres stambord. Cafévaerten
byder igen velkommen ved at forteelle om, hvad der har veeret diskuteret
sammen med de besggende cafégaester. Diskussionen fortsaetter med
eventuelle nye inputs fra dreftelserne fra de forskellige gaestevisits

7. Efter cafédroftelserne samler cafévaerten op, og inputs fra droftelserne




Bilag 5: Observation og kortlaegning af arbejdets indhold

Arbejdsopgaver:

Hvilke opgaver har vi?

Hvor mange opgaver har vi?
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Hvor lang tid tager de?
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Har vi tid nok til opgaverne?

Hvilke opgaver kan laves mere smart?

Hvilke opgaver kan vi ikke eendre pa?

Samarbejdspartnere, som har betydning
for arbejdsprocessen, skal inddrages!




Prioriteringsskemaet er et simpelt vaerktoj
Skemaet kan bruges til at fa et hurtigt overblik

over opgaverne hos enkeltpersoner eller i grupper.
Overblikket giver mulighed for at omprioritere og
fordele opgaver pa en mere hensigtsmeessig made,
sa der undgas stress, flaskehalse og sa videre.

Med udgangspunkt i en opgaveliste kan man ud
fra de to dimensioner i skemaet (Haster og Vigtigt)
anvende 4 enkle beslutningsregler, s& man enten:

* |gser opgaven nu,
e delegerer den,
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e udskyder den eller
e dropper den.
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Man kan ogsé bruge skemaet til at vurdere, hvordan
man rent faktisk bruger sin tid og hvad man ger ved
de opgaver, der kommer ind:

e bruger man tiden pa at lose opgaverne,

e give dem videre

e genforhandle deadlines og sa videre?

Oplever man stress hos sig selv eller andre eller er

der kolleger, som ikke har nok at lave, kan skemaet
ogsa bruges til at omfordele og omprioritere opga-

verne ud fra.

Prioriteringsskema: Vigtigt!! Ikke vigtigt
Haster Ger nu Deleger
Haster ikke Udskyd Drop




Bilag 6: Anerkendende proces

Hvad onsker vi at udvikle?
Definér omradet positivt
og konkret - sproget er

Er der nogle gange, hvor
denne kompetence eller

faktor allerede er til stede pa Bl e

arbejdspladsen? Hvornar? dan .cks. samarbejdet/

kommunikationen virker

vigtigt!! allerbedst.
1. Definition: | e ‘ 2. Discovery:
Hvad onsker vi at blive Hvilke faktorer er til
klogere pa og styrke i stede nar virksomheden

organisationen?

5. Destiny:
Realisering af de
forste skridt i den
onskede retning

Hvad er de forste kon-
krete skridt i den onskede
retning?

fungerer bedst?

3. Dream:

Hvordan vil organisa-
tionen se ud, hvis disse
faktorer var til stede hele
tiden?

4. Design:

Hvad skal organisationen
gore for at nzere disse
livgivende faktorer?
Design konkrete forslag.

Hvad vil vi gere og hvordan? )
gere g Hvad hvis | havde naet

malet, f.eks. det bedste
psykiske arbejdsmiljg,
hvordan ville det veere?

Hvad kan organisationen
gere for at skabe forud-
seetninger for den gnskede
forandring?
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Adresser

Feellessekretariatet

H.C. Andersens Boulevard 18
1787 Kebenhavn V

TIf.: 33773377

Arbejdsgiversekretariatet
H.C. Andersens Boulevard 18
1787 Kebenhavn V

TIf.. 33773377

Arbejdsledersekretariatet
Vermlandsgade 65

2300 Kebenhavn S

TIf.: 32 83 32 83

Arbejdstagersekretariatet
Kampmannsgade 4

1790 Kebenhavn V

TIf.: 70 300 300

Statens Luftfartsvaesen
Ellebjergvej 50

2450 Kgbenhavn SV
TIf.: 3618 6000
www.slv.dk

Arbejdstilsynet
Postboks 1228
0900 Kgbenhavn C
TIf.. 7012 12 88
www.at.dk

Vejledningen kan kebes gennem
Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljo

Lersg Parkallé 105

2100 Kebenhavn @

TIf.: 39 16 52 30
www.arbejdsmiljobutikken.dk

Branchevejledningen kan bestilles af organisatio-

nernes medlemmer gennem egen organisation eller
via Faellessekretariatet for Branchearbejdsmiljoradet
for transport og engros, H.C. Andersens Boulevard
18, 1787 Kgbenhavn V. TlIf.: 33 77 33 77 eller www.
BARtransportogengros.dk

Branchevejledningen kan kebes gennem:
Videncenter for Arbejdsmiljo, ArbejdsmiljgButikken
Lerso Parkallé 105 2100 Kebenhavn @ eller via
e-mail: ekspedition@vfa.dk

Branchearbejdsmiljgradet
for transport og engros

www.bartransport.dk
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