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Indledning  

Livsfasepolitikken for BUPL Østjylland bygger på den viden, de erfaringer og 

de perspektiver, som er blevet indsamlet gennem en række 

arbejdsgruppemøder med pædagoger, tillidsvalgte, fagkonsulenter og 

politikere fra BUPL Østjylland. Formålet med politikken  er at skabe et stærkt, 

sammenhængende grundlag for at understøtte pædagoger i alle faser af 

arbejdslivet -  fra opstart som nyuddannet, gennem familieliv og 

kompetenceudvikling, til seniorliv, overgangsalder og håndtering af livskriser. 

Materialet er udvik let til alle BUPL’s medlemmer, både pædagoger og 

pædagogfaglige ledere, og målsætningerne er formuleret herefter, så alle kan 

se sig selv i det.  

I udviklingen af politikken har der været et særligt fokus på balancen mellem 

individ og fællesskab, hvor kerneopgaven altid kommer først. 

Målsætningerne understøtter derfor både individuelle hensyn og kollektive 

løsninger, der styrker det faglige fællessk ab og et bæredygtigt arbejdsliv for 

alle. Livsfaserne er ikke lineære, og derfor er de enkelte faser præsenteret i en 

vilkårlig rækkefølge, så materialet i højere grad afspejler det virkelige liv, hvor 

behov, udfordringer og prioriteringer kan skifte genne m hele arbejdslivet.  

Politikken skal danne grundlag for BUPLs interessevaretagelse og fungere som 

rettesnor for BUPL Østjyllands daglige politiske ledelse, bestyrelse, 

leder ‑tillidsrepr æ sentanter og f æ llestillidsrepr æ sentanter . Målsætningerne 

kan desuden fungere som et dialogmateriale -  et fleksibelt katalog, der kan 

bruges i MUS - samtaler, kollegiale drøftelser og andre samtaler, hvor 

hensyntagen, trivsel og udvikling er i fokus. Politikken og de handlinger den 

kommer til at aflede skal have øje for foranderlighed i arbejdslive t og skal 

kunne tilpasses de behov der opstår i praksis.  
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Ved at tage afsæt i pædagogers egne fortællinger og erfaringer sikrer 

livsfasepolitikken, at løsningerne er forankret i virkeligheden og bidrager til 

høj faglighed, stærk trivsel og et bæredygtigt arbejdsliv gennem hele 

karrieren.   
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Uddannelse gennem  hele  livet  

Målsætninger  

1. Fremme  en kultur, hvor uddannelse og praksisudvikling ses 

som en fælles investering  

Vi vil arbejde for en kultur, hvor uddannelse, kurser og praksisudvikling ses 

som en fælles opgave, der styrker hele arbejdspladsen. Når kompetencer 

udvikles, gavner det ikke kun den enkelte, men også kollegaerne, børnene og 

kommunen.  Vi vil fremme en  kultur, hvor medarbejdere trygt kan vælge 

kompetenceløft, velvidende at arbejdsfællesskabet står bag dem.  

2. Sikre lige adgang til kompetenceudvikling for alle pædagoger  

Mange pædagoger oplever barrierer i forbindelse med at få godkendt efter -  og 

videreuddannelse af deres ledere og mange har manglende kendskab til 

relevante ordninger , der fuldt eller delvist kan finansiere 

kompetenceudvikling . Videreuddannelse, der er målrettet eventuelt jobskifte, 

kan være særligt vanskelig at få godkendt. Et større kendskab til pædagogiske 

lederuddannelser samt diplom - , kandidat -  og masteruddannelser kan være 

med til at afhjælpe disse udfordringer og sikre, at alle har lige adgang til 

kom petenceudvikling. Derudover kan karriererådgivningen støtte 

medarbejdere i at få overblik over relevante uddannelsesveje og hjælpe dem 

med at vælge den rette retning.  

Derudover er det  fortsat  vigtigt at styrke den fælles kompetenceudvikling på 

tværs af institutioner, så medarbejdere oplever både organisatorisk og faglig 

sammenhæng i deres udviklingsforløb. Her spiller de kommunale rammer, 

herunder de økonomiske muligheder for kompetenceudvikli ng, en central 
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rolle. Kommunerne bør have et tydeligt overblik over eksisterende 

finansieringsmuligheder og nationale ordninger, så de bedre kan understøtte 

pædagogernes faglige udvikling.  

Et styrket samarbejde med VIA om udbud, fleksible læringsformater og 

målrettede uddannelsesforløb kan øge både relevansen og tilgængeligheden 

af kompetenceudvikling. Resultater fra vilkårsundersøgelser -  herunder 

pædagogernes ønsker, oplevede udfordringer og behov for faglig 

opkvalificering -  bør indgå aktivt i samarbejdet, så uddannelsesudbuddene 

bliver meningsfulde og målrettet pædagogernes konkrete behov.  

Institutionskulturer kan desuden begrænse den enkelte pædagogs 

muligheder for at videreuddanne sig. Der bør derfor være fokus på at skabe 

motivation og opbakning til individuelle kompetenceløft -  ikke kun til 

uddannelser  som de enkelte kommuner pålægger det pædagogiske 

personale . Jf. overenskomstens protokollat 6 skal der i dialog mellem 

medarbejder og ledelse udarbejdes en udviklingsplan med målsætninger for 

medarbejderens udvikling på både kort og lang sigt. Udviklingsplanen kan 

blive et  centralt redskab til at sikre, at den enkelte pædagog får mulighed for 

at udvikle sine kompetencer i tråd med både egne ønsker og institutionens 

behov . 

3. Styrke TR og lederes  rolle som aktive medspillere i 

pædagogers kompetenceudvikling  

Med ø get viden og opbakning fra ledelsen og TR kan pædagogernes adgang til 

uddannelse styrkes markant . 

Når ansøgninger kræver ledergodkendelse, og eksisterende ordninger ikke er 

kendt , bliver kompetenceudvikling en individuel kamp, der ofte opgives  pga. 

stramme økonomiske rammer . Ved at styrke TR og lederes rolle som 

brobyggere mellem medarbejdere og systemet, kan vi reducere barrierer, 
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forebygge moralsk stress og skabe en kultur, hvor uddannelse er en naturlig 

og anerkendt del af arbejdslivet . Dette er afgørende for at fastholde 

pædagoger i faget og sikre høj faglig kvalitet i kommunens pædagogiske 

tilbud . 

4. Fremme en bred forståelse af uddannelse  

Pædagogers behov for kompetenceudvikling er forskellige: Nogle foretrækker 

formelle uddannelsesforløb, mens andre lærer bedst gennem praksisudvik-

ling, sidemandsoplæring eller kortere kurser. Når uddannelse forstås for snæ-

vert, risikerer man at skabe unødig e barrierer og ulighed, fordi mange reelt 

ikke har mulighed  eller motivation  for at deltage i længerevarende forløb.  

En bred forståelse af uddannelse -  hvor både formelle, praksisnære og flek-

sible læringsformer anerkendes -  gør kompetenceudvikling mere inklude-

rende og realistisk i en travl hverdag. Det giver flere adgang til udvikling, øger 

motivationen og forebygger nedslidning. Samtidig styrker det fastholdelsen i 

faget, fordi flere oplever, at der er plads til udvikling p å måder, der passer til 

deres arbejdsliv og læringsstil.   
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Senior arbejdsliv  

Målsætninger  

1. Styrke en kultur, hvor erfaring værdsættes og videndeling 

mellem generationer prioriteres  

Vi vil fremme en kultur, hvor seniorers erfaring anerkendes  som en styrke, og 

hvor videndeling mellem generationer er en naturlig del af hverdagen.  

Erfarne pædagoger besidder værdifuld viden, som det tager mange år at 

opbygge. Omvendt kommer nyuddannede pædagoger ud i arbejdslivet med 

den nyeste og opdaterede viden. Når viden deles, styrkes både faglighed og 

samarbejde, og positive fortællinger om seniorer fremmer trivsel og 

sammenhængskraft . 

2. Sikre skriftlige senioraftaler og tydelige rammer for 

seniorsamtaler  

Senioraftaler skal altid dokumenteres skriftligt og forankres i klare procedurer. 

Det skaber tryghed og kontinuitet for både medarbejder og leder –  også ved 

lederskifte.  I dag er mange aftaler uformelle og går tabt, hvilket skaber 

usikkerhed. Skriftlige aftaler gør det muligt for medarbejderen at planlægge sit 

arbejdsliv og forebygger misforståelser og konflikter.  

Det er samtidig en målsætning at udbrede kendskabet til senioraftaler og 

seniorordninger i de respektive kommuner, så både medarbejdere og ledere 

ved, hvilke muligheder der eksisterer, og hvordan de kan bringes i spil.  

Der skal samtidig være opmærksomhed på, at seniorordninger i praksis kan 

være vanskelige at  gøre til virkelighed,  særligt for ledere. Målsætningen 
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gælder derfor for alle medarbejdere, uanset funktion, og skal tydeliggøre, at 

både pædagoger og ledere har ret til klare rammer og dokumenterede aftaler . 

3. Afholde seniorsamtaler tidligt og adskilt fra MUS  

Seniorsamtaler skal afholdes i god tid og være tydeligt adskilt fra MUS  -  det 

betyder dog ikke at samtalerne ikke kan afholdes i forlængelse af hinanden . 

Samtalerne skal fungere som selvstændige redskaber med fokus på fælles 

løsninger og tilpasning af arbejdsliv -  ikke på at placere ansvar hos 

medarbejderen.  

Når samtalerne først finder sted efter nedslidning, er det ofte for sent at skabe 

gode løsninger. Tidlig dialog forebygger sygefravær og sikrer, at seniorer kan 

fastholdes med både trivsel og værdighed.  

4. Fremme fleksibilitet i arbejdstid og opgaver for seniorer  

Seniorer bør have mulighed for tydelig afklaring af rammerne for fleksibilitet 

samt opgaver, der tager højde for deres individuelle styrker og behov. Dette 

kan eksempelvis omfatte  muligheder for  justering af vagter, opgavefordeling 

eller funktioner.  Ens krav til alle medarbejdere skaber stress og nedslidning. 

Fleksibilitet styrker trivsel, fastholdelse og gør det muligt at anvende 

medarbejdernes kompetencer bedst muligt -  til gavn for både institutionen og 

faget. Vi skal ikke alle kunne det samme . 
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Familieliv  og barsel  

Målsætninger  

1. Sikre fleksibilitet og synlighed om muligheder for 

småbørnsfamilier  

Arbejdspladsen skal tilbyde tydelige rammer for fleksibilitet i arbejdstid, 

forberedelsestid, opgaver og individuelle hensyn –  understøttet af skriftlige 

aftaler . 

Efter barsel oplever mange udfordringer med at få hverdagen til at hænge 

sammen. Der er usikkerhed om muligheder, og nogle tør ikke bede om 

fleksibilitet pga. magtforhold  og kollegiale hensyn . Skriftlige aftaler, 

synliggørelse af muligheder og fleksibel forberedelsestid skaber ro, 

forudsigelighed og plads til et bæredygtigt arbejds liv . 

2. Klæde TR og ledere på til at støtte gravide, medforældre og 

medarbejdere i fertilitetsforløb  

TR og ledere skal have adgang til letforståelig viden, guides og værktøjer om 

regler ved graviditet , fertilitetsbehandling og  barsel  samt god dialog o m  

opgavetilpasning.  

Stort kendskab til regler og rollefordeling blandt leder og TR øger tryghed en 

for medarbejderne og gør at der kommer færre  fejl og unødige sygemeldinger.  

3. Sikre tidlig og systematisk dialog ved graviditet  og 

fertilitetsforløb  

Gravide medarbejdere  og (evt.) medarbejdere i fertilitetsforløb  skal tilbydes en 

tidlig samtale med lederen -  efter medarbejderen  har oplyst om graviditeten  
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eller fertilitetsforløb  -  hvor arbejdsopgaver, behov og regler gennemgås. 

Samtalen skal sikre, at opgaver tilpasses den enkeltes situation og at der er 

klarhed om rammerne.  

Mange  gravide bliver sygemeldt op til barsel, i nogle tilfælde fordi opgaverne 

ikke tilpasses. En tidlig dialog forebygger fravær, skaber tryghed og giver 

mulighed for planlagt opgaveløsning , tilpasning af opgaver eller evt. delvis 

sygemelding.  

4. Styrke den gode kontakt og trygge tilbagevenden fra barsel  

Der skal være klare rammer for kontakt under barsel (faglig, social eller ingen), 

og aftalerne skal kunne justeres efter behov. Ved tilbagevenden skal der være 

en opstartssamtale om opgaver, timetal, forventninger og eventuelle 

forandringer.  

Barslende oplever ofte usikkerhed omkring opgaver, placering og balancen 

mellem baby og job. Klare rammer og strukturerede samtaler skaber tryghed 

og styrker fastholdelsen.  
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Opstart i arbejdslivet  

Målsætninger  

1. Sikre en gennemsigtig og struktureret onboarding for alle 

nyansatte  

Alle institutioner skal tilbyde tydelige og sammenhængende on boarding , som 

starter før første arbejdsdag og giver klarhed om opgaver, kultur, 

forventninger og organisering . 

Nye medarbejdere efterspørger struktur, program for de første uger, viden om 

kultur, praksis og opgaver. En gennemsigtig onboarding sammen med en 

tydelig forventningsafstemning med den nye medarbejder, forebygger 

usikkerhed, reducerer praksischok og sikrer en god opstart -  uanset hvilken 

institution man starter i . 

2. Etablere mentorordninger og sikre psykologisk tryghed for 

nyuddannede  

Nyuddannede skal mødes af et mentortilbud, kollegial støtte og en kultur 

præget af læring, tålmodighed og psykologisk tryghed.  

Nyuddannede oplever tvivl på egne evner, praksischok og sårbarhed i mødet 

med en presset hverdag. Forskning viser, at mentorordninger styrker 

fastholdelse og arbejdsglæde. En kultur, hvor erfarne pædagoger fungerer 

som kulturbærere, reducerer fejlskyld, sa mmenligninger og stress, og gør det 

lettere for nyuddannede at finde fodfæste.  

3. Sikre systematisk opfølgning og udviklingsstøtte de første to 

år  
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Nyuddannede skal have løbende samtaler med leder og kollegaer om 

faglighed, opgaver, trivsel og udviklingsbehov i hele deres første 

ansættelsesperiode.  

Nyuddannede betragtes som nye i to år, og denne periode er afgørende for 

fastholdelse. Denne periode er afgørende for fastholdelsen. Løbende 

opfølgning skaber tryghed, mulighed for justeringer og støtter udviklingen af 

professionelle mestringsstrategier . 

4. Styrke kvaliteten af pædagoguddannelsens praktikforløb for 

at sikre en god overgang til arbejdslivet  

Praktikker skal være fagligt stærke, trygge og rekrutterende. De skal give et 

realistisk billede af pædagogisk arbejde og indeholde klare rammer for både 

faglighed og forældresamarbejde.  

Dårlige praktikoplevelser skaber risiko for mistrivsel, fravalg af faget og A -  og 

B- institutioner. Stærke praktikforløb styrker rekruttering, faglighed og 

arbejdsfællesskaber.  
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Overgangsalder  

Målsætninger  

1. Nedbryde tabu og skabe en åben kultur omkring 

overgangsalderen  

Vi vil fremme en kultur, hvor overgangsalderen kan tales om uden skam, 

humor som skjold eller bagatellisering . Overgangsalderen skal anerkendes 

som en naturlig livsfase, der kræver forståelse og åben dialog.  

Overgangsalderen får ofte ikke den nødvendige opmærksomhed, og der er 

derfor et stort potentiale for at styrke åbenhed og anerkendelse af de 

udfordringer, som kan opstå i denne livsfase . En åben kultur gør det lettere for 

medarbejdere at italesætte behov og for arbejdspladsen at tilbyde relevant 

støtte.  

2. Styrke viden og kompetencer om overgangsalder hos 

medarbejdere, TR og ledelse  

Alle arbejdspladser skal have adgang til faglig viden, materialer og værktøjer, 

der understøtter forståelsen af overgangsalderen -  herunder symptomer, 

behov , samt  forskellen mellem  stress /depression og hormonelle forandringer.  

Yderligere er det vigtigt at tilføje, at o vergangsalderen ikke kun  berører  

kvinder over 50 . M ænd kan opleve hormonelle forandringer, og 

overgangsalderen kan desuden sætte ind langt tidligere end forventet  for 

både mænd og kvinder . 

Både medarbejdere og ledere mangler viden om overgangsalderen. 

Manglende viden skaber misforståelser, fejlfortolkning af symptomer og 
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manglende handling. Viden gør det lettere at skabe tryghed og 

handlekompetence.  

3. Etablere klare rammer og psykologisk trygge samtaler om 

overgangsalder  

Arbejdspladser skal have tydelige retningslinjer, der sikrer tryghed i samtaler 

om overgangsalder –  fx gennem MED/ TRIO, ledelsesmæssig opbakning og en 

anerkendende tilgang til individuelle behov.  

Kvinder kan være tilbageholdende med at tale om overgangsalderen, især 

over for mandlige ledere. Psykologisk tryghed og klare samtaleformer er 

nødvendige for at medarbejdere kan dele udfordringer og behov. Dette 

understøtter også forebyggelse og fastholdelse.  

4. Understøtte et bæredygtigt arbejdsmiljø gennem fleksibilitet 

og opmærksomhed på overgangsalderens påvirkninger  

Arbejdspladser bør arbejde mod  fleksible løsninger og skånehensyn, hvor det 

er relevant -  uden at sygeliggøre overgangsalderen -  og med fokus på 

fastholdelse og trivsel.  

Overgangsalderen kan påvirke arbejdslivet gennem symptomer, pauser, 

træthed og velvære. Skånehensyn og fleksible rammer kan gøre en afgørende 

forskel for trivsel og fastholdelse, samtidig med at det undgås at gøre 

overgangsalderen til en sygdom . 
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Livskriser  

Målsætninger  

1. Skabe en kultur præget af psykologisk tryghed og åbenhed 

omkring livskriser  

Vi vil fremme en fælles kultur, hvor medarbejdere trygt kan tale om livskriser 

-  uden bekymring  for at blive mødt med kontrol, mistænkeliggørelse eller 

bagatellisering.  

Psykologisk tryghed er afgørende for, at medarbejdere tør række ud og give 

udtryk for behov. Kriser rammer forskelligt, men påvirker altid arbejdslivet. En 

kultur, hvor kriser anerkendes som naturlige livsvilkår -  uanset om de er 

private eller arbejdsrelat erede -  skaber et solidt fundament for trivsel og 

fastholdelse.  

2. Sikre klare roller, ansvarsfordeling og tilgængelige 

støttestrukturer  

Arbejdspladser skal have tydelige rammer, hvor ledelse, TR , AMR  og 

medarbejder  kender deres ansvar i håndtering af livskriser -  og hvor den 

enkelte  ved, hvor de kan søge støtte.  

Ansvaret  for arbejdsmiljø  ligger primært hos leder, men TR og AMR har en 

vigtig rolle i at støtte og guide. Tydelige roller, kendskab til regler og 

tilgængelige støttestrukturer giver bedre hjælp til den kriseramte og skaber 

sammenhængskraft i huset.  

3. Arbejde systematisk og fleksibelt med skånehensyn og 

opgavejusteringer  
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Vi vil sikre, at arbejdspladser kan tilbyde tydelighed omkring mulighederne 

for fleksible løsninger til medarbejdere i livskriser. Det kan eksempelvis 

omfatte justering af opgaver, ansvar, arbejdstid eller fysisk placering –  og skal 

kunne tilbydes uden at skabe skyldfølelse eller yderligere belastning for 

medarbejderen.  

En fleksibel tilgang til opgaver og arbejdstid kan i mange tilfælde være en 

virkningsfuld måde at støtte medarbejdere i krise. Selv mindre justeringer kan 

have stor betydning og være med til at forebygge sygemelding. Samtidig kan 

det være belastende for me darbejdere at vende tilbage til arbejdet, hvis der 

forventes en fuld tilbagevenden uden hensyn til situationen.  Det er derfor 

værdifuldt, at arbejdspladsen -  inden for rammerne af kerneopgavens løsning 

og uden at belaste andre medarbejdere unødigt -  unders øger mulighederne 

for kreative eller midlertidige tilpasninger, der kan støtte den enkelte. På den 

måde kan man fastholde trivsel og opretholde et bæredygtigt arbejdsmiljø, 

uden at fleksibilitet bliver et krav eller en forventning.  

4. Sikre en tryg, planlagt og gradvis tilbagevenden efter en krise  

Der skal være en tydelig plan for tilbagevenden, der tager udgangspunkt i 

medarbejderens behov, rummer løbende justeringer og understøttes af 

ledelse, TR og kollegaer.  

Tilbagevenden efter en krise kræver struktureret optrapning, 

forventningsafstemning og opfølgende samtaler. Uden dette risikerer man 

tilbagefald, misforståelser og konflikter. En tydelig, individuel plan giver 

tryghed og gør det muligt for den kriseramte a t vende tilbage på en 

bæredygtig måde.  
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Bilag: Centrale indsigter fra 

arbejdsgruppemøderne  

De målsætninger, der præsenteres i denne livsfasepolitik, bygger direkte på 

den viden og de erfaringer, som er blevet delt på arbejdsgruppemøderne. 

Gennem dialoger, vidensopsamlinger og perspektiver fra alle deltagende, har 

vi indsamlet et solidt grundlag for at forstå, hvad der fylder for pædagoger i de 

forskellige faser af arbejdslivet.  

Nedenfor findes opsamlingerne fra alle arbejdsgrupperne, som tilsammen 

udgør fundamentet for de politiske målsætninger og det videre arbejde.  

Uddannelse gennem hele livet  

• Der er stor interesse for videreuddannelse, men adgang er ofte 

begrænset til obligatoriske kommunale kurser.  

• Barrierer:  

o Krav om ledergodkendelse til kompetencefondens ansøgninger.  

o Manglende kendskab til ordninger som sporskifteuddannelse.  

o Travlhed og mangel på tid til ansøgninger.  

o Institutionskultur: ”Hvis tur er det?” og moralsk stress ved fravær.  

• Økonomiske og organisatoriske udfordringer:  

o Manglende vikardækning, hvilket skaber pres og stress.  

o Negative narrativer: ”Hvis vi ikke kan få vikarer, så kan vi ikke 

komme afsted”.  

• Efteruddannelse og implementering:  

o Krav om videndeling  i plenum  kan virke hæmmende.  

o Behov for nemme implementeringsmodeller (fx sparringscaféer).  
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• Kulturel forståelse:  

o Uddannelse skal ses bredt (kurser  og  praksisudvikling  er også 

uddannelse ). 

o Nogle ønsker udvikling i praksis frem for formel uddannelse.  

• Arbejdsmiljøperspektiv:  

o Uddannelse kan forebygge stress og nedslidning.  

• Strategiske ønsker:  

o Bedre oplysning til TR og ledere.  

o Materialer til videndeling (pixibøger, refleksionsspørgsmål).  

o Partnerskaber med kommuner og politisk handling.  

Senior arbejdsliv  

• Manglende skriftlige aftaler:  

o Mange senioraftaler er uformelle og går tabt ved lederskifte. 

Behov for at få aftaler på skrift.  

• Seniorsamtaler:  

o Skal adskilles fra MUS og afholdes tidligt -  helst før nedslidning 

opstår.  

o Skal fokusere på fælles løsninger, ikke på “problemet hos 

medarbejderen”.  

o Formålet er at forebygge sygefravær og skabe et godt arbejdsliv.  

• Fleksibilitet:  

o Behov for fleksible arbejdstider og opgaver.  

o Udfordringer med ledelsesretorik: “Alle skal kunne det samme”  -  

Det skal de ikke! . 

o Teknologi er en stressfaktor for nogle seniorer -  skal alle mestre 

ny IT?  

• Kultur og narrativer:  
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o Vigtigt at styrke en kultur, hvor erfaring værdsættes.  

o Promovere positive fortællinger om seniorer og videndeling 

mellem generationer.  

• Økonomiske og politiske barrierer:  

o Institutioner har små budgetter til seniorordninger, mens 

forvaltningen har større  

▪ Oplevelse af uretfærdighed i fordeling af senioraftaler.  

• Afslutning på arbejdslivet:  

o Behov for en god overgang til pension for at skabe ambassadører 

for faget.  

• Handlinger nævnt:  

o Klæde TR og ledere på til seniorsamtaler.  

o Udvikle materiale til seniorsamtaler.  

o Promovere værdien af erfarne pædagoger og positive narrativer.  

o Kampagner og inspiration til seniorarbejdsliv.  

Familieliv  

• Graviditet og fertilitetsbehandling -  før barsel  

o Mange gravide ender med at melde sig syge før barsel pga. 

manglende tilpasning af opgaver.  

o Ledelsen tilpasser sjældent opgaver, ofte fordi behovene opleves 

som “ikke nødvendige”, selvom graviditeter er meget forskellige.  

o Der er behov for tydelige guides til TR og ledere om regler, ansvar 

og dialog med gravide.  

o Fertilitetsbehandling kræver særlig opmærksomhed og kendskab 

til regler.  

o En tidlig og god samtale mellem leder og medarbejder har positiv 

effekt.  
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o Fordeling af opgaver kan være udfordrende ift. køn og alder i 

personalegruppen.  

• Barsel  

o Behov for en guide til medarbejdere på barsel og 

minimumsstandarder for kontakt til arbejdspladsen.  

o Tilbagevenden fra barsel er præget af usikkerhed, høje 

forventninger til sig selv og bekymring for store forandringer.  

o TR kan spille en vigtig rolle i at skabe en god 

forventningsafstemning mellem leder, kollegaer og den 

barslende.  

o Behov for fleksible aftaler om kontakt under barsel -  faglig, social 

eller ingen kontakt -  som kan genforhandles.  

• Efter barsel/Familieliv  

o Mange oplever usikkerhed om arbejdsopgaver, timetal og fysisk 

placering ved tilbagevenden.  

o Behov for bedre synlighed om muligheder og rammer for 

småbørnsfamilier.  

o Vanskeligt at skabe balance mellem privatliv og arbejdsliv efter 

barsel.  

o Distance mellem ledelse og medarbejdere opleves større end før.  

o Udfordringer med fleksibilitet i vagtplaner -  alle ønsker/krav kan 

ikke opfyldes.  

o Skriftlige lokale aftaler kan give forudsigelighed og tryghed.  

Opstart i arbejdslivet  

• Praktikperioder former forventningerne til arbejdslivet  

o Praktikker har afgørende betydning for de studerendes 

forventninger til arbejdslivet.  
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o Risiko for “A -  og B - institutioner” baseret på praktikoplevelser.  

o Mange studerende oplever ensomhed og krænkende adfærd i 

praktik.  

o De studerende efterspørger at pædagoger fortæller om praksis, 

og at praktikker indeholder forældresamarbejde.  

• Onboarding starter før første arbejdsdag  

o Institutioner skal være ærlige om vilkår  helt fra 

ansættelsessamtalen  (hvem er på stuen, opgaver, rolle).  

o Nye medarbejdere bliver skuffede, hvis jobopslag eller 

forventninger ikke matcher virkeligheden.  

o Behov for materiale, velkomstpakker og klare 

opstartsprogrammer.  

o Tydelighed om opgaver, mål, kultur og organisering giver 

tryghed.  

• Overgangen fra studerende til nyuddannet er sårbar  

o Nyuddannede møder praksischok og tvivl: “Hvornår er jeg god 

nok?”.  

o Psykologisk tryghed er afgørende for fastholdelse.  

o Manglende kultur kan ødelægge onboarding -  “onboarding bliver 

aldrig bedre end kulturen”.  

o Mentorordninger og mesterlære fremhæves som stærke 

værktøjer.  

o Nyuddannede skal støttes i at kende TR og i at forstå forskellen 

på fagforening og A - kasse.  

• Behov for struktureret støtte i de første to år  

o Forskning: man betragtes som nyuddannet de første to år.  

o Løbende sparringssamtaler med ledelse og kollegaer er vigtige.  

o Risiko for at nye medarbejdere opsiges i prøvetiden i nogle 

kommuner.  
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o Særligt sårbare ved sygdom i huset, manglende kultur og høje 

forventninger.  

• Arbejdsmiljø og kultur påvirker fastholdelsen  

o Manglende psykologisk tryghed rammer især nyuddannede.  

o Behov for at arbejde aktivt med kultur, forventningsafstemning 

og brug af erfarne pædagoger som kulturbærere.  

o Negative narrativer om arbejdspladsen kan skade rekruttering.  

• BUPL’s mulige indsatsområder  

o Mentorordninger, netværk for nyuddannede, 

inspirationsmateriale, workshops.  

o Fokus på rekruttering og fastholdelse.  

o Understøtte TR i at tage hånd om studerende og nyuddannede.  

Overgangsalder  

• Overgangsalderen er tabuiseret -  både kulturelt og organisatorisk  

o Overgangsalder omtales ofte med humor, latter eller som noget 

”privat”, hvilket bidrager til tabu og usynliggørelse.  

o Mange efterlyser et fælles sprog og en kultur, hvor det er legitimt 

at tale om overgangsalder.  

o Kvinder har brug for et trygt rum til at tale om symptomer og 

behov, da emnet opleves svært at bringe op -  særligt over for 

mandlige ledere.  

• Manglende viden og manglende skelnen mellem symptomer  

o Mange kvinder har svært ved at skelne mellem symptomer på 

overgangsalder og symptomer på stress/depression.  

o Der efterlyses viden og materialer, som kan give indsigt og skabe 

klarhed.  
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o Emnet nedprioriteres ofte, fordi både medarbejdere og ledere ved 

for lidt om det.  

• Behov for fælles retning og tydelige rammer  

o Der mangler klare retningslinjer for, hvordan arbejdspladser kan 

understøtte medarbejdere i overgangsalderen.  

o Ledelsen har et ansvar, men fagforeningen skal ikke tage 

ledelsesansvar -  blot støtte processen med værktøjer, guides og 

materialer.  

o BUPL Ø skal være tydelig om deres holdning, så TR/FTR/AMR har 

en klar linje at arbejde ud fra.  

• Psykologisk tryghed og kultur er afgørende  

o Samtaler om overgangsalder kræver psykologisk tryghed og et 

arbejdsmiljø, hvor medarbejdere føler sig understøttet.  

o En god pausekultur, hvor pauser ikke skal forklares eller 

forsvares, er central.  

o Kollegial opbakning er vigtig -  det er svært for den enkelte at 

”tage kampen”.  

• Mulige organisatoriske indsatser  

o Udvikling af værktøjer, dialogmaterialer og temamøder om 

overgangsalder.  

o Brug af TRIO, FTR og TR til at skabe opmærksomhed og sætte 

emnet på dagsordenen.  

o Skånehensyn kan overvejes, men uden at medikalisere 

overgangsalderen.  

o Emnet kan knyttes til fastholdelse og arbejdsmiljøperspektiver.  

Livskriser  

• Ansvar og roller i håndtering af livskriser  
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o Det primære ansvar ligger hos nærmeste leder; sekundært hos TR 

og AMR.  

o Kriseramte skal kunne henvende sig der, hvor de føler sig mest 

trygge.  

o TR og AMR har ansvar for at kende regler og støtte den 

kriseramte i kontakten til leder.  

o BUPL har ansvar, når medlemmer ikke mødes med forståelse -  

særligt i rådgivning om rettigheder og håndtering.  

• Behov for psykologisk tryghed og en tillidsbaseret kultur  

o Kollegial opbakning og psykologisk tryghed er afgørende.  

o Der skal arbejdes mod en kultur, hvor det ikke er vigtigt, om 

krisen er privat eller arbejdsrelateret -  den påvirker 

medarbejderen uanset.  

o Et fælles narrativ om, at man “altid gør sit bedste”, fremmer dialog 

og forståelse.  

• Fravær af faste procedurer  

o Der er sjældent faste beredskabsplaner -  man henvender sig hos 

den, man er tryg ved.  

o Behov for forebyggende arbejde: uddannelse i krisehåndtering til 

ledere, TR og AMR.  

o Ambulancebreve (forberedende dokumenter) fungerer som 

forebyggelse i tilfælde af kriser . Kan indeholde hvem man vil 

kontaktes af fra arbejdspladsen i tilfælde af kriser.  

o Personale -  og sygefraværspolitikker, samt KTO - regler om 

pårørendefravær, spiller en vigtig rolle.  

• Livskriser kan være mange ting –  bredden er enorm  

Livskriser kan omfatte:  

o sygdom (egen/nær familie), stress, dødsfald, psykisk sygdom, 

alkoholproblemer,  
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o vold, hård forældreretorik, skilsmisse, identitetskriser, mistrivsel  

o overgangsalder, ny forældre, seniorliv, nyuddannet/praksischok  

o akutte hændelser som dødfødt barn, vold fra børn, 

selvmordsforsøg i nær relation. Kriser kan være akutte eller 

optrappede  

Dette understreger, at én standardløsning ikke fungerer.  

• Hvad virker –  og hvad virker ikke –  i krisehåndtering?  

o Gode erfaringer  

▪ Ledere, der lytter og spørger: “Hvordan kan vi hjælpe dig?”  

▪ Små ændringer i opgaver og skånehensyn gør stor forskel.  

▪ Mulighed for psykologhjælp, omrokeringer og møder uden 

for arbejdspladsen.  

▪ TR som støtteperson.  

▪ Klar kommunikation til kollegaer om, hvilke opgaver den 

kriseramte kan varetage.  

o Dårlige erfaringer  

▪ At pålægge den kriseramte skyldfølelse (fx “nu bliver der 

travlt for alle andre”).  

▪ Overvågning eller kontrol (fx at kollegaer skulle overvåge 

en mistænkt medarbejder).  

▪ Fraværende eller dømmende ledelse.  

▪ At vende tilbage til arbejdet “som om intet er hændt.”  

• Fleksibilitet og kollegial støtte er centrale elementer  

o Fleksibilitet i arbejdstid, opgavefordeling og ansvar er essentiel.  

o Vikarer og ekstra bemanding aflaster både den kriseramte og 

resten af huset.  

o En kultur, hvor man “løfter i flok”, giver ro og reducerer konflikter.  

• God tilbagevenden kræver plan, dialog og opfølgning  
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o Realistiske planer for optrapning, løbende dialog og opfølgende 

samtaler.  

o Tilbagevenden behøver ikke betyde tilbagevenden til samme 

stue/arbejdssted.  

o Opmærksomhed på triggere og belastende opgaver.  

o Oplysning til kollegaer om, hvad den kriseramte kan håndtere, 

styrker samarbejdet.  
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