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1. INTRODUKTION

Infernational forskning peger pd, at overgangen fra barsel til job udger en udfordring
for foreeldre, bl.a. nér det kommer til at etablere en balance mellem arbejds- og
familieliv. Dette kan resultere i mentale sundhedsudfordringer i varierende grad for
nye foreeldre p& arbejdsmarkedet.

Mentale sundhedsudfordringer, sésom oplevet stress og udbreendthed, er ikke bare
problematisk for den enkeltes trivsel og videre job- og karriereudvikling. Det er ogsd
en udfordring for det generelle arbejdsmilig og er i flere filfeelde drsag fil, ot
medarbejdere forlader virksomheden i forbindelse med barsel og familiestiftelse.
Hvordan virksomheder og ledere hdndterer medarbejderes barselsforlab, er séledes
kritisk for filknytning og fortsat karriereudvikling af medarbejdere - og, eftersom
kvinder holder gennemsnitligt 31 ugers leengere barselsorlov end maend (Teenketanken
EQUALIS, 2024), ogsd for kensdiversiteten i virksomheden.

Denne videnssyntese er udarbejdet af Teaenketanken EQUALIS og danner
vidensgrundlag for analysen ‘Den gode filbagevenden fra barsel. En analyse
EQUALIS udgav i april 2024 for at bidrage med viden om de udfordringer, barslende
kan mgde i forbindelse med barsel og tilbagevenden herfra - og hvordan disse
kommer til udtryk i en arbejdskontekst.

I 'Den gode tilbagevenden fra barsel’ analyseres forhold og udfordringer blandt
virksomheder og foraeldre i Danmark fer, under og efter barsel. Analysen har et seerligt
fokus p&d smd& og mellemstore virksomheder, der kan veere udsatte, fordi de ikke
ngdvendigvis har HR-afdelinger eller ressourcer fil at varetage forskellige
personalemaessige forhold, der knytter sig specifikt til medarbejderes barselsforlab.

Denne videnssyntese praesenterer centfrale dele af den litteratur, der har dannet
grundlag for analysen, og kan leeses som et selvsteendigt vidensbidrag.

God laeselyst.


https://equalis.dk/wp-content/uploads/2024/04/Den-gode-tilbagevenden-fra-barsel.pdf

EQUALIS

2. METODE

I dette afsnit beskrives syntesens faglige afgreensning og metodiske tilgang.

2.1 Faglig afgraesning
Videnssyntesen sgger at afdaekke betydningsfulde faktorer fgr, under og efter
barsel.

I spgningen har fglgende undersggelsesspargsmdl veeret guidende:

1. Menrtale sundhedsproblemer i forbindelse med tilbagevenaen effer leengere

fravaersperioder

- Hvilke generelle stressfaktorer og udfordringer er forbundet med
filbagevenden til arbejdet efter lsengere fraveersperioder?

- Hvilken indflydelse har perioden fer, under og efter (barsels)orlov/fraveer p&
disse mentale sundhedsudfordringer?

- Hvilke grupper er seerligt udsatte for at opleve mentale
sundhedsudfordringer, s&som stress efter endt barselsorlov, og hvordan
skal de hjeelpes i forlgbet?

2. Konflikt mellern arbejds- og familieliv
- Hvordan oplever nybagte foraeldre, at deres tilveerelse sendrer deres
prioriteter og krav til et balanceret arbejds- og familieliv?
- Pdvirker usikkerhed om balancen mellem arbejds- og familieliv foreeldres
barselsforlgb?
- Hvordan pdvirker foreeldres felelse af at vaere kompetente foraeldre deres
tilbagevending ftil arbejdet og deres mentale sundhed?

3. Arbejdspladsens rolle - initiativer i de barslendes forleb far, under og efter
barsel
- Hvilke forventninger har medarbejdere til deres arbejdsgivere i forbindelse
med barselsorlov?
- Hvilke eksisterende initiativer benytter virksomhederne?
- Hvordan virker disse initiativer i forbindelse med tilbagevenden efter
barsel?

2.2 Metodisk tilgang

Den metodiske tilgang til litteraturkortleegningen har veeret trinvis. Indledningsvist er
der foretaget brede sggninger i databaser og segemaskiner.

Kriterierne for segningen har veeret:

1. Geografi: Litteratur fra Danmark eller sammenlignelige lande (de nordiske
lande, Tyskland, Holland, Belgien, Schweitz eller Canada, USA, Australien, New
Zealand)

2. Arstat Udgivet efter 2010

3. Sektor. Primeert litteratur fra eller med relevans for den private sektor.
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Der blev i alt identificeret 86 studier, undersggelser og materialer som i den
efterfalgende selekfionsproces blev skdret ned til 50 ud fra en relevansvurdering
(baseret pd artiklernes overferbarhed, sammenlignelighed, sektorrelevans, fokus pé
tilbagevenden efter barsel). Efter en ngjere gennemgang og gennemlaesning er 17
studier blevet genbeskrevet og inkluderet i litteraturgennemgangen.
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3. MENTALE SUNDHEDSUDFORDRINGER 1
FORBINDELSE MED BARSEL

Né&r en medarbejder gdr pd& barsel, opstdr der ikke alene spargsmal for
arbejdspladsen om, hvorvidt og af hvem rollen skal udfyldes i medarbejderens fraveer.
Den barslende skal b&de forholde sig fil aendringer i arbejds- og privatlivet,
usikkerheden om oplevet tilstreekkelighed i begge arencer samt omveeltningen ved at
vende tilbage til en arbejdsplads, der mdske har forandret sig under medarbejderens
fraveer.

Psykosociale risici for mental sundhed pd& arbejdspladsen kan have en betydelig
indvirkning p& medarbejderes velbefindende og frivsel. World Health Organization
(WHO) identificerer bl.a. udfordringer om karriereudvikling og greensefladen mellem
privatliv og arbejde som risikofaktorer, der kan pdvirke den mentale og fysiske
sundhed relateret fil arbejdet.

Disse risikofaktorer er seerligt relevante i forbindelse med medarbejderes barsel og
filbagevenden herfra. I henhold fil karriereudviklingsspergsmal beskrives, hvordan
karrierestagnation og -usikkerhed, at man placeres eller forfremmes p& eller fil et
forkert niveau, utilstraekkelig lon og jobusikkerhed kan pdvirke medarbejdernes
motivation og trivsel. I detf, der omhandler graensefladen mellem hjem og arbejde,
beskrives, hvordan modstridende krav til arbejde og hjem, iseer for medarbejdere med
omsorgsforpligtelser, kan fere til stress og forringet livskvalitet. At arbejde hjemmefra
eller ot veere vaek fra familien under arbejdsopgaver kan skabe yderligere udfordringer
(World Health Organization, 2022).

Iseer i de tidlige &r af foreeldreskabet, hvor der er store krav til barnets omsorg, kan
konflikten mellem private og arbejdsrelaterede forpligtelser resultere i mentale
sundhedsudfordringer. Hertil kommer, at visse foreeldre, herunder forseldre med et
lavere uddannelsesniveau, lavere indkomst, enlige foreeldre, fegrstegangsfedende og
foreeldre med praeeksisterende mentale sundhedsudfordringer, er seerligt sérbare for
stress og andre mentale sundhedsudfordringer efter barselsorlovens afslutning
(Cancelliere et al., 2016; Hofman et al., 2020). Dertil viser studier, at kvinder, der
oplever medicinske problemer under graviditeten, er mere tilbgjelige til at rapportere
ddrligt helbred efter tilbagevenden fra barsel (Falleftta et al., 2020).

Nyere forskning viser, at graviditet, fadsel og postpartum-falger ogsd kan resultere i
haje omkostninger for virksomheder pd& grund aof @get fraveer og produktionstab.
Dette skyldes seerligt udfordringer for kvinder, der netop er vendt tilbage til arbejde,
og kan indebezere fysiske gener som baekken- og rygsmerter, treethed og mentale
helbredsproblemer, herunder bl.a. depression og angst. Det er dog ikke muligt at
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adskille &rsagsreekkefalgen af de felelsesmaessige og fysiske sundhedsproblemer, der
er 1il stede ved overgangen tilbage til arbejdet efter (Falletta et al., 2020).

Séledes viser forskningen, at barsel og filbagevenden herfra kan medfare fysiske og
mentale sundhedsudfordringer, der bdde kommer fil udtryk i spergsmdlet om den
enkeltes velbefindende og sikkerhed i sin karriere, men som ogsé& kan lede fil tab for
virksomheder, s&fremt udfordringerne ikke adresseres tilstraekkeligt.
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4. KONFLIKT MELLEM ARBEJDS- OG FAMILIELIV

I forbindelse med familieforggelse opstdér der af og fil konflikter mellem arbejds- og
familieliv for foreeldrene. Dette kan skyldes, at de nye foreeldre har brug for og
forventer, at deres arbejdspladser ima@dekommer deres nye livssituation - mens
virksomheder samtidig kan have vanskeligheder ved aft tilpasse sig de nye krav og
mangle ressourcer eller indblik i, hvordan de bedst understotter den gode
tilbagevenden til arbejdet.

4.1. Normer og kulturelle forventninger

Kensnormer og kulturelle forventninger bidrager fil, at mandlige og kvindelige
barslende oplever kombinationen af arbejds- og familieliv forskelligt. Kensnormer kan
bdde vaere underliggende og komme til udtryk i form af forventninger eller fordomme,
men de kan ogsd veere udtalte og direkte pdbyde en given adfaerd afheengigt af den
individuelles kan.

Studier viser, at mgdre kan opleve spaendinger, stress, usikkerhed og skyldfglelse pd
arbejdsmarkedet grundet et pres til at pdtage sig det fulde eller overvejende ansvar
for omsorgsarbejde for barn og hjemmet. Opfattelsen af den enkeltes mor-identitet
som den primeere identitet kan betyde, at kvinderne fgler sig mindre veerdifulde og
udfordrer deres selvopfattelse pd arbejdspladsen. Samtidig kan kvinder opleve, at de
ikke bliver veerdsat og fér den samme anerkendelse fra deres arbejdsgivere, som fer
de blev mgdre. Disse kvinder oplever en splittelse mellem deres egen selvsteendige
personlighed, herunder deres professionelle identitet og rollen som mor (Berger et al.,
2022).

Et andet studie beskriver defte som veerende konsekvensen af rmodssertningsfyidie
identiteter. Studiet viser, at der hos nye foreeldre kan opstd konflikt mellem sociale og
arbejdsmaessige roller - og med at veksle imellem identiteten som foreelder og den
arbejdsmaessige identitet. Detfte kan pdvirke nye foraeldres praestationer og mentale
ressourcer pd arbejdet.

Der er dog ogsé en kgnnet forskel. Traditionelle kensbaserede forventninger fil faedres
karaktertraek - af de er selvstaendige, rationelle og steerke - er karaktertraek, der ogsd
veerdseettes og forventes i et arbejdsmiljg. Derfor kan feedre bedre leve op fil
forestillingen om en "succesfuld professionel" uden at g& p& kompromis med
samftidig at veere en "god far”. En mands identitet som far kan p& denne mdéde i
nogen grad indlejres i hans karriereidentitet.

Omvendt er der andre traditionelle kensbaserede forventninger til kvinder - og det
betyder, at kvinders rolle som mgdre og som professionelle opfattes som relativt
forskellige og ikke overlappende. Kvinder skifter mellem aktivering af den relevante
identitet i en given kontekst. Kvinders navigering i skiftende identiteter som mor og
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medarbejder kan risikere at taere pd mentalt overskud og dermed vaere en udfordring
for deres praestation pd arbejdspladsen (Hodges & Park, 2013).

I en organisatorisk sammenheaeng kan der ske eendringer i kvinders forhold til deres
arbejdsgiver og deres sociale identitef, ndr de tilpasser sig deres nye rolle som
foraelder. Et studie viser i denne sammenhaeng, at det er vigtigt for kvinder at kunne
efablere en staerk medarbejderidentitet, ndr de vender filbage fra barsel, ogsd ndér
medarbejderidentiteten opleves at komme i konflikt med identiteten som mor.
Hvordan deres arbejdsplads hdndterer deres filoagevenden har stor betydning for,
om kvinderne lykkes i at forene de konfliktende identiteter: Kvindernes tilknytning fil
arbejdspladsen opretholdes veesentligt, nér virksomhederne stgtter dem i deres
tilbagevenden fra barsel ved at efferkomme behov for gget fleksibilitet eller
reducerede arbejdstimer. Omvendt viser studiet, at ndr kvinder f.eks. placeres i en
anden eller lavere stilling efter tilbagevenden fra barsel, kan det medfere, at kvinderne
opfatter sig selv om vaerende "arbejdende madre”. Dette kan i praksis betyde, at de
treekker sig mentalt fra arbejdspladsen (Costa et al., 2012).

Studierne fremhaever, at identitetsudfordringer kan mindskes markant, hvis
arbejdspladsen stgtter kvinder i at opn& en balance mellem arbejde og familieliv.
Ligeledes kraever dette, at kvinder bliver set som vaerende selvsteendige individer og
veerdsat for deres arbejde b&de som madre og som professionelle (Hodges & Park,
2013).

Selvom maend i hgjere grad end kvinder oplever overlap mellem identiteten som far
og deres professionelle identitet, kan kensnormer ogsd udfordre forventninger til "den
moderne far” og traditionelle forventninger maend pd& arbejdsmarkedet. Her viser et
studie, at manglende stotte fra arbejdsgivere kan bevirke, at feedre bliver mindre
tilbgjelige til at fage barsel. Samftidig viser forskningen, at nér faedre tager orlov, har
det positive effekter p& deres mentale helbred. Det reducerer risikoen for depression
og stress samt forbedrer bdde deres egen og deres partners generelle mentale
sundhed (Ndzi, 2023).

4.2 Balance mellem arbejds- og privatliv

Flere virksomheder arbejder med forskellige initiativer for at sikre, at konflikter mellem
arbejde og privatliv ikke pdvirker medarbejdernes arbejdsindsats og produktivitet
negativt. Der er desuden en stigende efterspargsel efter mere fleksible arbejdsformer,
der kan understgtte en bedre balancere mellem familieliv og arbejdsliv. Studier viser,
at fleksible arbejdsformer kan fgre til et lavere stressniveau hos medarbejderne, aget
fokus og motivation i deres arbejde samt stgrre loyalitet og engagement (Aguenza &
Som, 2012).

Flere studier viser, at arbejdspladsers héndtering af barsel i form af retningslinjer og
politikker har en afgegrende betydning for medarbejdere, der skal hd&ndtere
usikkerheden ved at vende tilbage ftil arbejdet efter en familieforggelse. Hvis der
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filbydes fleksible arbejdsordninger, er det dog relevant at veere opmaerksom pd
hvordan medarbejdere, der benytter sig af disse, bliver opfattet i virksomheden.
Studier viser, at fleksible arbejdsordninger kan have en negativ effekt, fordi
anvendelsen af dem kan blive opfattet som mangel p& organisatorisk engagement
hos de kvinder, der benytter sig af dem. Det er derfor vigtigt, at medarbejderne fér
tydelig information om de filgeengelige muligheder og stattes af deres nsermeste
leder for at kunne udnytte dem pd effektiv vis (Lucia-Casademunt et al., 2018).

Forhold omkring familie og arbejde bear ikke betragtes i isolation, da der forekommer
spill over-effekter mellem de to. Spill over-effekter referer ftil, hvordan oplevelser og
folelser fra arbejdet kan pdvirke det personlige liv derhjemme og omvendt. F.eks. kan
en stressende dag pd arbejdet medfere folelser af stress og frustration i hjemmet,
mens personlige problemer derhjemme kan gere det udfordrende at fokusere og veere
produktiv p& arbejdet.

Et studie viser, at nér kvinder vender tiloage til arbejdet efter at have veeret pd barsel,
kan deres oplevelser og felelser fra bé&de arbejde og rolle som mor (hjemmet) pdvirke
hinanden og skabe spill over-effekter. Positive spill over-effekter kan opstd, nér en
kvinde har et filfredsstillende og understgttende arbejdsmilig, der giver hende
mulighed for at opretholde en god balance med sit privatliv. Dette kan have positive
virkninger pd hendes trivsel, motivation og preestation pd arbejdet samt hendes evne
fil at hdndtere forpligtigelser forbundet med rollen som mor.

P& den anden side kan negative spillover-effekter opstd, hvis kvinder oplever stress,
overbelastning eller konflikter enten p& arbejdet eller i rollen som mor. Huvis
arbejdsmiljget ikke er fleksibelt eller stgttende, kan det veere vanskeligt at balancere
mellem arbejdsopgaver og forpligtelser som mor. Dette kan fere til folelser af skyld,
udmattelse og utilfredshed b&de i hjemmet og pé arbejdet.

Studiet fremhaever dog, at fleksible arbejdsordninger sé&som mulighed for
hjemmmearbejde kan have negative konsekvenser for nogle kvinder, idet meengden af
arbejde, de bringer ind i hjemmets sfaere, er stor. Derfor kan fleksible arbejdsordninger
ikke kan st& alene, ndr virksomhederne indferer initiativer, der skal fremme den
mentale sundhed for deres tilbagevendende medarbejdere (Grice et al., 2020).
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5. ARBEJDSPLADSENS ROLLE - INITIATIVER 1
BARSELSFORL@B

Virksomheder og arbejdspladser generelt kan spille en betydelig rolle i hdndteringen
af medarbejderes udfordringer med mental og fysisk sundhed i forbindelse med
barsel og tilbagevenden fra barsel. Seerligt forebyggende initiativer, initiativer for
karriereudvikling samft lederes rolle kan veere effektive midler i spgrgsmdl om fremme
af den mentale sundhed.

5.1. Smd og mellemstore virksomheders udfordringer og muligheder
Forskning viser, at det hovedsageligt er starre virksomheder, der lykkes med
implementeringen af sundhedsfremmende inifiafiver.  Sm& og mellemstore
virksomheder har udfordringer med at lgfte opgaven, da de, i modsesetning til starre
virksomheder, ikke har de samme gkonomiske ressourcer eller medarbejderressourcer
til at indfgre de retfte initiativer. Initiativer, som hjeelper og statter medarbejdere, der
mdtte opleve mentale sundhedsudfordringer, herunder filbagevenden efter laengere
fraveersperioder (Hogg et al., 2021).

Ligeledes viser forskning, af mindre arbejdspladser er mindre engagerede i
sundhedsfremmende initiativer og programmer. Defte skyldes ofte mangel pd viden,
gkonomi, ressourcer og ledelsesunderstattelse. Derudover kan en mulig drsag ogsé
bestd i, at der pd mindre arbejdspladser er en starre bergringsangst for at blande sig
i medarbejdernes privatliv (Hogg et al., 2021).

Mental sundhed og frivsel er et steerkt tabuiseret emne, ikke mindst pd arbejdspladser.
Nyere forskning viser, at stigma af mental sundhed er hgjest blandt maend i den
private sektor, der ikke fidligere har haft personlige oplevelser med mentale
sundhedsudfordringer.  Samtidig  deltager feerre meend end  kvinder i
sundhedsfremmende initiativer pd arbejdspladsen (Dawkins et al., 2018).

Forskning viser vyderligere, af de fleste sundhedsfremmende inifiativer pd
arbejdspladsen, bdde online og fysisk, afhjeelper holdninger til mental sundhed som
stigmatiserende signifikant blandt medarbejdere. Ef studie pdviser, at selvom
onlineforlgb er kortere end fysiske interventionsforlgb, er de omftrent lige effektive
(Toth et al.,, 2023). Dette kan veere en vigtig faktor, seerligt for mindre virksomheder
med feerre ressourcer, nér de skal afprgve og implementere sundhedsfremmende
interventioner.

5.2. Forebyggelse og hdndtering

Arbejdsgivere kan under hele den gravides forlgb bidrage fil, af de fér de bedste
forudseetninger for at f& en god tilbagevenden til arbejdet efter barsel. Et studie finder,
at selv hos virksomheder, der har politikker for arbejdsjusteringer under graviditet, er
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det seerligt accept og stgtte fra ledelse og kolleger, der er afgerende for, at gravide
medarbejdere har en positiv oplevelse af at veere gravid pd& arbejdspladsen.
Medarbejdere, der ellers kan veere i risiko for at presse sig selv for hdrdt under
graviditeten i frygt for at bekreefte negative stereotyper om gravide medarbejdere.
Disse medarbejdere risikerer at lide skade eller komplikationer som fglge heraf. Derfor
er det seerligt vigtigt, at ledere er opmaerksomme pd at arbejde systematisk og med
gje for accept og stette af de enkelte medarbejdere, ndr de implementerer
arbejdsjusteringer for gravide medarbejdere (Thorsen et al., 2022).

Forskningen viser, at oplevelser under graviditet og barsel har stor indflydelse pé
medarbejderens muligheder for en god ftilbagevenden ftil arbejdet. Derfor er det
essentielf, at arbejdspladserne kan statte medarbejderne bdde for, under og efter
barsel, s& de undgdr at opleve mentale sundhedsudfordringer, nér de vender tilbage.
Seerligt brugen af initiativer sésom stgtte til karriereudvikling eller coaching specifikt
henvendt til barslende kan have positiv indvirkning pd medarbejderes mentale frivsel.
Herudover kan kontakt med medarbejderen under barslen bidrage til, at den
barslende kan holde sig opdateret p& virksomhedens udvikling og dermed mindske
stress i forbindelse med tilbagevenden fra barsel (Hofman et al., 2020).

5.3. Ledelsens rolle i hdndtering af barslende

Flere studier viser, at ledere kan bidrage til at forbedre bl.a. mgdres mentale sundhed
efter fedslen, og at ledere og neermeste overordnedes stafte og forstdelse er mere
betydningsfuld for medarbejdere end stgtte fra f.eks. HR-repraesentanter. Selvom
tilgeengelige politikker for balance mellem arbejds- og privatliv ikke automatisk farer
fil frivsel for madre, s& indikerer forskningen, at kombinationen af disse politikker og
stoftte fra ledere kan have en positiv virkning pd& kvinders trivsel pd jobbet. I
virksomheder, hvor kvinder oplever udfordringer med at balancere arbejde og
familieliv, kan ledere derfor spille en vigtig rolle ved atf veere stgttende og
ima@dekommende over for deres medarbejderes familiemaessige behov (Hofman et
al., 2020).

Samftidig viser forskningen ogsd, at lederens rolle er essentiel i af sikre jobtrivslen
blandt faedre med bgrn under et &r, og at ledere derfor ber veere bevidste om deres
rolle i at skabe en positiv oplevelse af at vende tilbage til arbejdsmarkedet for bdde
deres mandlige og kvindelige medarbejde (Lucia-Casademunt et al., 2018).

Seerligt for maend kan opbakning fra en leder til at fage barselsorlov veere afgerende
for leengden af deres orlov. Forskningen viser i visse filfeelde, at ndr mandlige
medarbejdere, iseer seniorledere, tager barselsorlov, falger flere maend efter (Hofman
et al., 2020).

Et andet studie finder, at treening aof ledere inden for mentfal sundhed pé
arbejdspladsen kan have bdde positive sundhedsmaessige og @konomiske fordele.
Effer et 4-timers tfraeningsprogram oplevede de deltagende ledere gget selvtillid og
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eendrede adfeerd i forhold til hdndtering af medarbejdernes mentale sundhed. Studiet
pdpeger, af gget selvftillid hos lederne og @get kommunikation med sygemeldte
medarbejdere eller medarbejdere, der er i risiko for sygefraveer, spiller en vigtig rolle.
Dette stemmer overens med ftidligere forskning, der har vist, at tidlig og hyppig
kontakt fra ledere ved sygefraveer, bidrager til hurtigere tilbagevenden til arbejdet
(Milligan-Saville et al.,, 2017). Dette er en vigtig pointe i forhold til virksomheders
héndtering af medarbejdere, der vender filbage fra barsel, som ogsd, seerligt i
kvinders tilfaelde, bestdr af leengere tids fraveer fra arbejdspladsen.

Et studie viser desuden, at kvinders planleegning af deres barsel med partner og
arbejdsplads kan veere en indikator for god tilbagevenden til arbejdspladsen. Kvinder
der planleegger deres forlgb med deres partner, arbejdsgiver og pasningsordninger,
viser sterre ftilfredshed pd arbejdspladsen ndr de vender tilbage. Disse kvinder
arbejder ogsé flere timer ved tilbagevenden end kvinder, der ikke inden barslen havde
inddraget de forskellige aktegrer i planleegningen. Det fremhaeves, at det er
kommunikationen og oplevelsen af stette fra de forskellige parter, der er afggrende.
Planleegning af barsel som aktivitet skal derfor ses som veerende en mekanisme fil
opnéelsen af god kommunikation og stgtte (Coulson et al., 2010).
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6. KONKLUSION

Denne videnssyntese kortleegger litteratur om medarbejderes mentale frivsel |
forbindelse med barsel og fremhesever derudover, hvordan virksomheder og
arbejdspladser bedst muligt kan veere opmaeerksomme pd og understatte deres
tilbagevendte medarbejdere bedst muligt.

Forskningen viser, at barsel og filbagevenden herfra kan medfegre mentale
sundhedsudfordringer, der bdde pdvirker den enkeltes velbefindende og ftrivsel i
spergsmdl om karriere og udvikling, men ogsé kan medfare tab for virksomheder, hvis
udfordringerne ikke adresseres tilstraekkeligt.

Kensnormer har en seerlig indvirkning pd foreeldreskabet og arbejdslivet, og de
pdvirker mgdre og feedres tilbagevenden fra barsel forskelligt. Kvinder kan opleve at
befinde sig i et krydspres mellem forventninger fra arbejdspladsen og ansvar for hjem
og omsorg i privatlivet. Samtidig kan kvinder opleve at fgle sig mindre veerdsat og
anerkendt af deres ledere efter atf veere blevet foreelder. Mens traditionelle kensnormer
for maend og faderskabet typisk er forenelige med arbejdslivet, kan de gere det sveert
for maend at gnske en leengere barsel.

At opretholde en god balance mellem arbejds- og privatlivet er et essentielt element i
tilbagevenden til barsel, og spill-over effekterkan forekomme for foreeldre mellem pres
i privatlivet og p& arbejdspladsen. Studier fremhaever, hvordan fleksible arbejdstider
og understgttelse af medarbejde kan medvirke til af forhindre folelser af skyld,
udmattelse og utilfredshed bé&de pd& arbejdspladsen og i hjiemmet.

Ledere og kollegaer kan ogsé spille en vigtig rolle i at understgtte medarbejdere for,
under og effter barslen. Dette kan de f.eks. geore ved aktivt af adressere og
modarbejde kommende foreeldres bekymringer om at bekreefte negative stereotyper
om arbejdsindsatser i forbindelse med graviditet og familieforggelse. Derudover kan
ledere og kolleger opretholde en teet kontakt fil de barslende om aktiviteter pd
arbejdspladsen, s& de mentale krav til omstiling fra barsel fil fuldtidsarbejde
mindskes.
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