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Indledning

I dette veerktgj finder I gode rad og redskaber, som I
kan bruge til at fa styr pa jeres psykiske arbejdsmiljg.
Vi kalder det ogsa »trivsel pa arbejdspladsenc, og det
handler om, hvordan vi skaber en god stemning pa
arbejdspladsen samt undgar stress og jag.

Veerktgjet er udarbejdet af BFA Industri til stgtte for
virksomheders arbejdsmiljgorganisation og/eller
samarbejdsudvalg nar der skal fokus pa det psykiske
arbejdsmiljg.

Dette og andre veerktgjer om et godt og sikkert ar-
bejdsmiljg findes ogsa i elektronisk form pa BFA Indu-
stri’s hjemmeside www.bfa-i.dk
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Hvor star jeres virksomhed lige nu? - og hvad har |
behov for at vide?

Det er ikke meningen, at pjecen skal leeses fra ende til
anden. Laes kun det, der er relevant for jer lige nu.

I fprste del kan I finde nogle gode rad til en raekke
typiske situationer. Find de situationer, som I kan
genkende og lees de gode rad.

Den anden del er mere generel. Her finder I en raekke
veerktgjer og rad til, hvordan I kortleegger og analy-
serer det psykiske arbejdsmiljp, samt indarbejder det
psykiske arbejdsmiljg i arbejdspladsvurderingen.

I den tredje del kan I lzese om, hvor I kan hente hjelp
og f& mere viden.



V&C Sttal
"-:&u— b b,

Gor gode arbejdsdage til flere

Psykisk arbejdsmiljg handler om, hvordan man trives
i sit arbejde. Alle virksomheder har et psykisk ar-
bejdsmiljp, der er mere eller mindre godt. Men uanset
hvordan det er, kan det blive bedre, hvis I setter fokus
pa det og arbejder systematisk med det. Gevinsten er,
at I far flere gode arbejdsdage.

Hvordan er trivslen og det psykiske arbejdsmiljg i
jeres virksomhed?

Stop op en gang imellem og tag en vurdering af,
hvordan I klarer jer i en travl hverdag. Hvis I ggr det
systematisk, er der gode chancer for, at I kan forbedre
arbejdsmiljget i virksomheden.

Dette vaerktgj giver nogle gode rad om at arbejde med
trivsel og psykisk arbejdsmiljg. Pjecen er primeert til
ledelsen, tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljprepree-
sentanter. I den lille virksomhed uden hverken tillids-
eller arbejdsmiljprepraesentanter henvender den sig
til ejeren og de medarbejdere, der interesserer sig for
virksomhedens arbejdsmiljg.

Et godt psykisk arbejdsmilje fremmer

@ Effektivitet og produktivitet
Engagement, motivation og kreativitet
Trivsel, velveere og sundhed

Mindre fraveer og personalegennemtraek
Arbejdspladsens omd¢mme og dermed
mulighederne for at tiltreekke ny
arbejdskraft

Sa der er gode grunde til at forbedre det
psykiske arbejdsmiljg. Det giver overskud for
den enkelte og for virksomheden.



Del 1:Gode rad til typiske situationer

handler om planlegning, kommunikation og indfly-
delse. Det er nemlig ofte her, lpsningerne skal findes.

Her kan I leese en raekke historier om psykisk arbejds-
miljg. Til hver historie er der en raekke gode rad om,
hvad virksomheden kan ggre. Det er iseer rad, der

Nar stemningen er darlig, og samarbejdet kunne vaere bedre

Surhed og manglende hjelpsomhed hos TK
Mekanik Aps

® Til en sommerfest eksploderede det. To medar-
bejdere kom op at skeendes. Det var kulminati-
onen pa en lang periode med indestaengt vrede,
som havde praeget stemningen pa fabrikken og
opdelt medarbejderne i to grupper.

® Ejeren matte gribe ind, og pa et mgde lykkedes
det at fa lgst lidt op for tingene. Ejeren vidste
egentlig godt, at den var gal.

® Maske begyndte det den dag, hvor dem, der
pakkede, havde meget travlt. Den koordineren-
de medarbejder havde spurgt dem i produktio-
nen, om de kunne undvzre nogle folk. Det blev
afvist. Senere var situationen omvendt, og sa
afviste en af pakke-medarbejderne at hjeelpe.
Siden da havde der ikke veeret meget hjelp at
hente hos hinanden.

Det man umiddelbart ser og tror:

® Nogle mennesker kan bare ikke sammen.

Det der kan ligge bagved:

@ Ledelsen tager ikke stilling til konflikten, for
det er tydeligt for enhver, at der bgr gribes ind.

® Uklarhed om, hvem der kan traeffe beslutnin-
ger om fordeling af arbejdsopgaver.

® Ujevn bemanding i forhold til arbejdsbyrden.

® Uenighed om hvornar det er rimeligt at hjeelpe
hinanden.

® Manglende planlaegning og overblik over pro-
duktionen.

@ Manglende normer for, hvordan man tackler
konflikter.

Tag problemerne op for de braender pa

® Lad vaere med at ignorere konflikter pa arbejds-

pladsen.

® Tag konflikterne op, nar de opstar. I fprste omgang

kan arbejdsgiveren tale med de involverede parter,
enkeltvis eller sammen, for at finde ud af, hvad
sagen handler om. Denne historie handlede om
uenighed vedrgrende fordeling af arbejdsopgaver,
og her er lpsningen, at ggre det klart, hvordan
arbejdsopgaverne bliver fordelt, og hvornar det er
rimeligt at hjeelpe hinanden.

Regelmeaessige feelles produktionsmeder kan veere
en made at behandle problemerne pa Ipbende.

Forslag til dagsorden for produktionsmade i

TK Mekanik Aps

® Hvad gik godt i sidste uge? Hvorfor?

® Hvad gik galt? Hvorfor?

@ Fx havde nogle for travlt? Opstod der konflik-
ter? I hvilke situationer? Opstod der flaske-
halse i produktionen?

® Var det klart, hvem der havde ansvaret for
hvad?

® Kan vi organisere produktionen smartere
fremover?




Forebyg konflikter gennem planlaegning

® Udnyt de mere rolige perioder til at planlaegge,
hvordan I kan undga situationer, der fgrer til kon-
flikter:

® Hvem afggr bemandingen? Er bemandingen altid
tilstraekkelig i forhold til arbejdsbyrden?

® Er det klart, hvem der laver hvad og hvorfor?

® Hvordan kan I lgpbende sndre i bemandingen, sa
den passer bedre til arbejdsbyrden og opgaverne?

® Hvornar er det rimeligt at hjeelpe hinanden?

® Tank tilbage pa den sidste maned:

® Hvornar og i hvilke situationer oplevede I kon-
flikter? Hvilke er de typiske konflikter? Kunne de
veere undgaet? Hvilke konflikter blev lgst pa en
konstruktiv made? Hvordan? Hvilke blev lgst pa en
destruktiv made? Hvordan? Er der ulgste konflik-
ter, som I bgr drofte?

Aftal hvordan | lgser konflikter hos jer

® Hvordan vil ledelsen hjeelpe ved konflikter? vil ar-
bejdsgiveren fx forspge at meegle, fa parterne til at
snakke sammen eller holde mgder? Det er vigtigt
at veere neutral i forhold til konflikten og hgre beg-
ge parter, for I tager stilling i konflikten.

@ Huvis arbejdsgiveren selv er en del af konflikten:
Prgv at tale med en person i virksomheden, som du
er fortrolig med, og som samtidigt tgr veere erlig.
S& kan du maske fa nogle bud p4, hvad det er, der
skaber konflikterne.

® Skal andre i virksomheden spille en rolle i forbin-
delse med konflikter? Der kan fx vaere en kollega,

I kan spgrge til rads om, hvordan I selv kan tackle
konflikten. Hvis virksomheden har en sikkerheds-
eller tillidsrepreesentant kan det veere en af dem.




Nar medarbejderne synes, at chefen er en idiot, og chefen synes, at
medarbejderne er nogle tumper

Overarbejde med konflikter i S. Jensen og S@n

Stal

® Pa Jensens metalveerksted er der ofte konflik-
ter mellem medarbejdere og ejeren.

® Af og til sker det, at en medarbejder bliver fyret
blot for at blive ansat igen et par dage senere.

® Ejeren oplever, at medarbejderne er uenga-
gerede. De reagerer surt og vrangvilligt, hver
gang han informerer dem om nye ordrer. Isar
meddelelser om overarbejde skaber mange
konflikter.

® Medarbejderne oplever, at de far besked om
overarbejde alt for sent, og at der ofte er

@ modstridende informationer om fremtiden.

Det man umiddelbart ser og tror:

® Hvis man skal klare sig i denne branche, méa
man sige ja tak til ordrerne, nar de er der.

® Medarbejderne er uvillige og uinteresserede i
virksomhedens vaekst.

@ Jensen er stresset og ligeglad med medarbej-
dernes ve og vel.

Det der kan ligge bagved:

® Medarbejderne bliver fgrst sent informeret om
overarbejde, og de bliver ikke spurgt, f¢r ordren
er accepteret.

@ Jensen mangler overblik, og accepterer ukritisk
nye ordrer.

® Jensen er eneradig og har sveert ved at uddele-
gere opgaver

Information og medinddragelse

Underspg hvad det vil betyde at tage en ekstra ordre
eller en hasteordre ind.

Spe¢rg de medarbejdere, som vil blive bergrt af
ordren: Hvad kraever det at gennemfgre produkti-
onen af denne ordre? Fx er det npdvendige udstyr
og ramaterialer til radighed? Eller er en omstilling
af produktionen ngdvendig, og hvor lang tid vil den
tage? Er det muligt at producere ordren inden for
tidsfristen?

Giv medarbejderne besked om andringer i pro-
duktionen i sa god tid som muligt fx vedrgrende
hasteordrer og overarbejde. Hold et kort mg¢de og
find ud af, hvordan I planlaegger arbejdet. Giv evt.
medarbejderne mulighed for selv at fordele over-
arbejdet imellem sig. Jo tidligere medarbejderne
kender til overarbejde, jo nemmere vil de have ved
at fordele det.

Ledelsen og kolleger bgr huske at seette pris pa og
anerkende medarbejdernes indsats efter en travl
periode.

Forslag til dagsorden for produktionsmade i

S. Jensen og Sen Stal

@ Hvordan ser ordrebogen ud i neeste uge?

@ Hvis der er for mange ordrer:

@ Kan nogle ordrer skydes til ugen efter?

@ Hvilke ordrer kan ikke udskydes?

® Kan nogle af medarbejderne eller ledelsen
leegge nogle arbejdsopgaver til side og i stedet
koncentrere ressourcerne pa det, der skal af
sted i denne uge?

® Kraever det alligevel overarbejde at klare de
ordrer, der skal leveres i denne uge?

@ Hvis det kraever overarbejde:

Hvordan kan det organiseres?

® Hvem kan tage en t¢rn? Hvornar?
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Undga at arbejdsgiveren skal klare det hele

® Kan nogle af arbejdsgiverens opgaver deles ud til en
eller flere medarbejdere?

® Fx indkeb, praktisk planleegning af produktionen,
lpbende vurdering af kvaliteten eller kundekontakt.
Arbejdsgiveren kan vare god til noget, medarbej-
derne gode til noget andet.

® Er det muligt for arbejdsgiveren at finde nogen,
han kan drgfte sveere eller problematiske situatio-
ner med? Der kan veere en eller flere medarbejdere,
som arbejdsgiveren kan bruge mere aktivt. Men det
kunne ogsa vere eventuelle netvaerk, som lederen
deltager i eller er i forbindelse med gennem uddan-
nelse.

Forebyg gennem bedre planlaegning i de mere rolige

perioder

@ Hvordan skal arbejdsgiveren informere og inddrage
medarbejderne, hvis der kommer hasteordrer?

@ Kan lederen sige nej til nogle ordrer?

@ Kan kunderne acceptere at leveringstidspunktet
bliver udskudt?

® Kan kunderne give besked om ordrer i bedre tid?

® Hvordan kan I forberede jer pa perioder med ekstra
arbejde?

® Lav evt. en liste over opgaver, der kan udskydes,
néar der er travlt.

® Undga at fylde hele arbejdstiden ud med ordrer.
Der er ofte noget undervejs, der gar skeevt og tager
leengere tid.

® Er det muligt at producere lidt til lager, der kan
virke som en buffer ved spidsbelastninger?

® Er bemandingen for lav?

® Har I de npdvendige kvalifikationer og udstyr?



Medarbejderne faler sig for pressede

Travlhed og usikkerhed i Hillerad
Industrilakering

® Gitte oplever tit, at hun ikke kan fplge med
i produktionen. Leverandgren leverer store
meengder ramaterialer i én pezereveelling, og der
er ikke nok lagerplads. Derfor ma de hele tiden
flytte rundt pa materialerne.

® Hun bliver tit i tvivl om raekkefglgen af ordre-
afviklingen. Det betyder, at Gitte mister over-
blikket og har sveert ved at prioritere arbejdet
korrekt. Samtidig presser kunden pa for at fa
leveret varen hurtigere.

® Gitte har ogsa sveert ved at tyde arbejdsgive-
rens udsagn. Nar hun undskylder, siger han, at
det er ok. Men i naeste gjeblik skynder han pa
hende og pointerer, at det koster 300 kr., hver
gang maskinen ma ke¢re med tomme staenger.
Saetter hun tempoet op, risikerer hun at lave
fejl, hvilket ogsa giver ballade.

Det man umiddelbart ser og tror:

@ Gitte kan ikke overskue det. Gitte er ikke dygtig
nok. Kunden presser for meget.

® Der er rod i leveringen. Der mangler lagerplads.

Det der kan ligge bagved:

@ Der stilles for store krav til Gitte i forhold til
hendes kvalifikationer.

® Gitte er usikker p4, hvordan hun skal vaegte
kvalitet i forhold til effektivitet.

® Gitte har ikke indflydelse pa, hvordan der leve-
res ramateriale.

® Manglende planleegning af ordrerne.

® Manglende aftaler med leverandgren om,
hvordan man ¢nsker levering.

® Den fysiske indretning af arbejdspladsen er
ikke optimal.

Stotte til kolleger der faler sig pressede

@ Klager nogen over jag og stress i arbejdet, eller vir-
ker de pressede? Er det muligt for andre at hjaelpe
de pressede kolleger i situationen?

® Selv om der er travlt, kan det godt betale sig at tale
opgaverne godt igennem, inden I gar i gang. Sa
undgar I fejl og misforstaelser.

@ Undlad at sige, at medarbejdere eller kolleger bare
skal tage det roligt, hvis der er travlt. Det hjeelper
ikke. Accepter at nogle kan veere pressede, og prov
om det er muligt at aflaste dem.

® Anerkend medarbejdernes indsats, mens det star
pa og bagefter.
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Krav og forventninger

® Som arbejdsgiver er det vigtigt, at undga at stille
modsatrettede krav. Fx at en medarbejder skal
skynde sig med én opgave, og sa lidt senere ankla-
ges for ikke at have ndet en anden opgave.

® Er alle klar over, hvilke kvalitetskrav produktionen
skal leve op til? Er der fzerre forventninger til kvali-
teten, hvis der er kort tid til at producere en ordre?
Som arbejdsgiver er det vigtigt, at du melder klart
ud. Hvorndr er noget et ubetinget krav, og hvornar
kan der slaeekkes pa fx kvalitet eller tidsfrister?

® Hvis noget ikke er i orden, sé lad veere med at
godtage det for at skane en kollega. Sperg i stedet
hvad der skal til, for at din kollega kan komme til
at indfri kravene.




Udnyt de mere rolige perioder til at planlaegge,

hvordan | kan undga for mange uhensigtsmaessige Arbejdspres kan skyldes flere ting fx:
arbejdsgange i de stressede perioder. Fx: ® For stor opgavemangde i forhold til beman-
® Hvordan kan I stptte hinanden, nér der er travlt? ding og tidsfrister.

Skal det vaere reglen hos jer, at man hjeelper til, ® Ulige fordeling af arbejdsopgaverne.

hvis andre har meget travlt? Hvem hjeelper hvem? ® Manglende overblik og planlegning i pro-

Hvordan kan I omorganisere bemandingen, hvis
det bliver ngdvendigt undervejs?

® Kan I lave aftaler med kunderne, s de afgiver or- °
drer i bedre tid eller accepterer leengere leverings-
tid?

® Er det muligt at stille krav til leverand¢ren, sa
ramaterialer bliver leveret mere hensigtsmeessigt?
Fx lettere paller, levering til tiden pa bestemte tids-
punkter, hvor det passer bedre ind i jeres produk-

duktionen, sa man fx mangler det, man skal

bruge, nar der er behov for det.

Behov for mere oplering og instruktion.

® Usikkerhed om, hvad der forventes af én. Fx i
forhold til hurtighed overfor kvalitet.

® Manglende stegtte fra ledelse og kolleger.

tion. Forslag til dagsorden for produktionsmade i
® Er arbejdet organiseret saledes, at enkelte medar- Hillerad Industrilakering

bejdere udseettes for et stgprre arbejdspres end de
andre? Skal der laves @ndringer i fordelingen af
arbejdsopgaver? Skal nogen efteruddannes? Skal
nogen have andre arbejdsopgaver?

® St fokus pa instruktion og opleering. Har medar-
bejderne styr pa de opgaver, de skal lpse?

® Maske kan oprydning og en anden indretning give
bedre pladsforhold, hvor der er problemer med
pladsen?

® Pa hvilke mader kan I anerkende og kompensere
for en ekstra travl periode?

® Fx fridage, penge, ekstra uddannelse, arrangemen-
ter og ture for hele arbejdspladsen.

® Har medarbejderne gode rad til, hvordan I kan kla-
re pressede perioder? Fx hvordan I klarer overarbej-
de og hasteordrer?

® Hvad gik godt i sidste uge? Hvorfor?

® Hvad gik galt? Hvorfor?

® Fx Havde nogen for travlt? Gik det udover
kvaliteten? Opstod der flaskehalse i produk-
tionen? Var arbejdet for hardt?

® Var det klart, hvem der havde ansvaret for
hvad?

@ Havde vi accepteret for mange ordrer?

@ Kan vi organisere produktionen smartere
fremover?



Nedgangstider — eller nar der skal ske forandringer

Forandringer og nye planer for fremtiden vil altid
medfgre nogle reaktioner blandt kollegerne. Nogle
vil straks kunne se muligheder, mens andre vil blive
usikre pa deres egen fremtid. De kan vaere bange for

at blive fyret eller for ikke at kunne leve op til nye
krav. Disse bekymringer bliver steerkere, hvis der skal
ske forandringer, de ikke kan overskue.

Kobt eller solgt i Multistal Produktion

® Multistal Produktion havde haft bespg af Ar-
bejdstilsynet. Da de s& maleranlaegget, udstedte
de et pabud, fordi udsugningen ikke var effek-
tiv nok. Det ville blive en dyr investering i et
anleeg, der var gammelt og utidssvarende. Iseer
nar virksomheden det sidste halve ar havde
haft en nedgang i efterspgrgslen efter malede
emner.

® Alt det var bade malerne og smeden, der passe-
de anlaegget godt klar over. Men de vidste ikke,
hvad der nu skulle ske. Rygter sagde, at ejeren
nok ville skille sig af med anlaegget. Men nar
de spurgte, fik de at vide, at de kunne tage det
roligt. Ejeren skulle nok finde en god lgsning.
Alligevel fglte de sig ikke sikre. Var de kgbt eller
solgt?

® Da der var gaet et par uger, meldte smeden sig
syg fgrste gang...

Ejeren tror:

@ [ en sveer situation er det bedre at holde korte-
ne teet til kroppen, indtil man er helt sikker pa,
hvad man vil ggre.

@ Hvis der bliver tale om fyringer, skal de over-
stas si hurtigt som muligt.

Medarbejderne oplever:
® Vi har behov for at kende planerne, sa vi kan
tage stilling til vores fremtid

@ Vi har da ogsé nogle bud pa og ¢nsker til frem-
tiden.

Information og kommunikation er vigtig under en
forandringsproces.

Iseer i en mindre virksomhed, kan det ikke undgas, at
medarbejderne opdager, at der er krise eller foran-
dring pa vej. Mangelfuld information g¢r medarbej-
derne mere usikre. Derfor bgr arbejdsgiveren, evt.
sammen med arbejdsmiljg- og tillidsrepraesentant
eller en anden medarbejder, vurdere situationen:
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Hvilke medarbejdere vil iseer meerke konsekvenser-
ne af forandringen Det kan fx veere fyring, andre
arbejdsopgaver eller efteruddannelse.

Praesenter de aktuelle lgsninger for disse medarbej-

dere fgrst, iseer hvis det drejer sig om fyringer.
Praesenter de aktuelle planer pa et mgde for alle
medarbejdere. Skal maleranlaegget nedlaegges, og
produktionen overfgres til en underleverander,
eller vil anlaegget blive renoveret? Lad veere med at
bagatellisere darlige nyheder.

Lyt til reaktioner og eventuelle supplerende forslag
fra medarbejderne.

Informer lgbende, nar der sker noget eller bliver
besluttet noget nyt.

Fortael hvordan I Ipbende vil informere, sa med-

arbejderne ved, hvad de kan forvente. Det kan ske
pa meder, ved samtaler med hver enkelt, ved at
informere én medarbejder, som sa informerer de
andre eller endelig via et opslag. Den mest effektive
form for information er, nar arbejdsgiveren infor-
merer medarbejderne direkte og giver mulighed for
en dialog. Det er ogsa den form, der vil give mest
troveerdighed og hindre senere misforstaelser.

Mulighederne for fyring:

® Er det muligt, at medarbejderne kan overtage andet
arbejde i virksomheden efter evt. efteruddannelse
eller opleering pa stedet?

@ Hvis en medarbejders opgaver bliver givet til un-
derleverandgrer. Er det si muligt, at lave en aftale
med underleverandgren om at medarbejderen
folger med?



Giv statte, hvis der skal fyres medarbejdere

Overvej om virksomheden kan hjzelpe medarbejderen

til at finde et nyt arbejde.

® Er det muligt for virksomheden, at tilbyde noget
efteruddannelse inden ansettelsen stopper, sa
vedkommende far bedre muligheder for at finde
nyt arbejde?

@ Kan virksomheden hjzlpe vedkommende med at
finde nyt arbejde i lignende virksomheder?

® Har virksomheden nogen kontakter, som med-
arbejderen kan have gavn af i sin spgen efter nyt
arbejde?

Information om fyring

® Nar en medarbejder skal informeres om, at ved-
kommende er fyret, s udvis din respekt for ved-
kommende ved at ggre det personligt og ikke kun
med et brev og aldrig via e-mail eller sms.

® Tal med vedkommende igen lidt efter, at I har
givet besked om fyringen. At blive fyret giver ofte
et chok, selvom man vidste, det var pa vej. Derfor
er der mange ting, man ikke herer i den fprste
samtale.

® Sprg for at vedkommende ikke bliver isoleret p4 ar-
bejdspladsen. Interesse fra kolleger og arbejdsgiver
vil oftest blive opfattet som en stette.
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Nar tonen er ra men hjertelig — maske lidt for ra

Lugten i bageriet

® Pa S¢skov Smede- og Maskinvarksted havde de
inden for det sidste halve ar sagt farvel til tre
nye medarbejdere. Ingen af dem havde néet at
veere pa arbejdspladsen i mere end en maned.

@ En enkelt havde endda forladt stedet efter blot
14 dage. Han havde lige naet at fortaelle me-
ster, at han syntes, det var ydmygende, hvad
man skulle igennem for at blive accepteret pa
arbejdspladsen, hvis man da nogensinde blev
det. Han syntes ikke, det var morsomt, nar
dgren til hans skab var sat pa hovedet, nar han
me@dte om morgenen. Han syntes bare, det var
spild af tid. Men han kunne ogsd meerke, at
nar han ikke grinede og spillede med pé Igjer-
ne, sa syntes de andre, at han var en underlig
snegl.

® Mester holdt ellers af den muntre tone pa ste-
det. Pa den anden side var det et problem, hvis
han ikke kunne holde pa nye medarbejdere.

Det man umiddelbart ser og tror:
® Nogle mennesker kan ikke tale mosten.

Det der kan ligge bagved:

® Arbejdspladsens kultur og omgangstone er
afvisende overfor udefrakommende.

® Manglende forstaelse for, hvordan det er at
veere ny og alene over for en stgrre gruppe.

® Mester er usikker p3, hvordan konflikter skal
handteres og griber derfor ikke ind.

Introduktion af nye medarbejdere

@ Fortzl om virksomheden, og hvad man forventer
af en god medarbejder

® og kollega. Fx i forhold til samarbejde, hjeelpsom-
hed, omhyggelighed, sige til og fra m.v.

® Tal med nye medarbejdere kort tid efter, at de er
startet: Hvordan trives de?

@ Hvordan oplever de omgangstonen? Kan noget
gores bedre?

P4 de fleste arbejdspladser er der en masse uformelle
eller »skjulte« regler for, hvad man ge¢r og ikke gor.
En samtale med nye medarbejdere giver dem en
mulighed for at forteelle, hvordan de opfatter jeres
omgangstone, og hvordan de oplever reaktionerne,
hvis de har overtradt en skjult regel. Det giver jer en
mulighed for at forklare de skjulte regler samt kon-
kretisere, hvad I mener med dem. Eller maske &ndre
dem, hvis de er uhensigtsmaessige
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Skal omgangstonen a&ndres?

® Overvej om tonen er blevet for hard. Det er ofte
de nye medarbejdere, der far det at fgle, og derfor
bedst kan forteelle jer det. Gamle medarbejdere kan
have veennet sig til det eller maske accepteret det,
selvom de synes, det er belastende.

® Arrangér et mgde, hvor I bruger nogle af de meto-
der, som er beskrevet i del 3 i dette haefte. Sa kan
I f4 en fpling med om tonen pa arbejdspladsen,
maske er for hard.

® vurdér om den darlige stemning maske skyldes
stort arbejdspres eller andre forhold i arbejdet.

Beslut nogle regler for omgangstonen

® Formuler i feelleskab ti bud pa god opfersel.

® Det er vigtigt, at ledelsen gar forrest som et godt
eksempel og viser, at den ogsa kan efterleve disse
normer - ellers far de ingen betydning.




Nar nogen oplever, at det er smat med indflydelse pa arbejdet

»Vi kunne godt have forudsagt, at det ville ga
galt«

I Solmarks Maskinfabrik oplevede svendene

et stort arbejdspres. De modtog nye ordrer
mange gange i lpbet af en arbejdsdag, stort set
i den raekkefplge, som de kom ind fra kunder-
ne. Nogle gange oplevede de ogsa, at de netop
havde sat noget i gang, hvorefter mester sagde,
at de skulle lave noget andet, fordi en kunde
rykkede efter sin ordre.

Konsekvensen var, at maskinerne hele tiden
skulle omstilles. En dag gik det helt galt, og
flere timers produktion matte skrottes, for-

di den var fuld af fejl. Fgrst da spurgte ejeren
svendene om, hvad de kunne ggre. For som de
sagde, vi kunne godt have forudsagt, at det ville
g4 galt.

Information og medinddragelse

@ Inddrag de bergrte medarbejdere i beslutningspro-

cessen. Hvad kreaever det, for at kunne sige »ja« til
denne ordre?

® Hold evt. et kort mg¢de. Medarbejderne har erfarin-
ger og viden om, hvad det kan betyde for produkti-

onen, at lave endringer undervejs. Fx hvor meget
spildtid, og hvor mange fejl der kan opsta, hvis
maskinerne hele tiden skal stilles om?

Forebyg gennem bedre planlaegning i de mere rolige

perioder

® Maske er det muligt at skabe bedre overblik over
ordrer og planlaegge produktionen bedre:

@ Kan I lave aftaler med kunderne, si de bestiller
i bedre tid? Eller kan I fa dem til at acceptere en
leengere leveringstid?

Undga at arbejdsgiveren skal klare det hele

@ Kan nogle af arbejdsgiverens opgaver uddelegeres

til en eller flere medarbejdere? Fx indkgb, praktisk
planleegning af produktionen, lpbende vurdering af
kvaliteten eller kundekontakt. Arbejdsgiveren kan
vere god til noget, mens medarbejdere er gode til
noget andet.

® Giv ogsa medarbejderne indflydelse pa fremtiden:
® Ho¢r medarbejdernes ideer til valg af nye metoder

og teknologi. Tag medarbejdere med pa messer o.l.

Overvej om | kan forbedre kommunikationen

Ofte vil medarbejderne haevde, at de mangler infor-

mationer. Det er sjeeldent maengden af informationer,
men mere typen af informationer, der er det afggren-

de

@ Spprg medarbejderne om, hvilke informationer de

savner i deres arbejde.

® Fzlles produktionsmegder vil sikre, at I far talt om

tingene en gang imellem.

Forslag til dagsorden for produktionsmeade i

Solmarks Maskinfabrik

@ Hvad gik godt i sidste uge? Hvorfor?

@ Hvad gik galt? Hvorfor?

® fx Gik det ud over kvaliteten? Fik vi afleveret
til tiden? Var arbejdet for hardt? Manglede
medarbejderne informationer, eller fik de
dem fgrst for sent?

® Var det klart, hvem der havde ansvaret for
hvad?

@ Havde vi sagt »ja« til for mange ordrer?

@ Kan vi organisere produktionen smartere
fremover?
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Nar arbejdet er kedeligt og ensformigt

Dette afsnit giver nogle bud p4, hvordan I kan sndre
arbejdsforholdene, s det ensformige og rutinemaessi-
ge ikke virker s belastende.

Alene-arbejde i Dansnor Tradindustri

Af en eller anden grund var S¢ren endt alene
ude pa lageret. Her arbejdede han hver dag
ved koldsaven. Hans arbejde var ensformigt og
bestod kun i at hente staenger og fgde koldsa-
ven. Kollegerne si han kun, nar de kom ud pa
lageret for at hente paller og andet gods.

S¢ren fglte sig isoleret fra sine kolleger.

Her er tre forslag til at mindske det ensformige
arbejde

1: Udvid den enkelte persons job, saledes

at vedkommende far flere funktioner pa
arbejdspladsen

En enkel lpsning ville veere, at det er Sgren, der
sgrger for, at paller og andet gods kommer ind

pa veerkstedet. Det ville give ham mulighed for fa
mere kontakt med sine kolleger. Der kunne ma-
ske ogsa veere andre opgaver i virksomheden, som
Seren kunne lgse fx lagerstyring og orden.

: Rotation mellem flere funktioner

Medarbejderne kunne skiftes til at sta inde ved
koldsaven: Det ville kreeve, at Sgren laerte de andre
funktioner at kende. Han kunne fx blive voksen-
leerling. Det ville ogsa give virksomheden stgrre
fleksibilitet, da der ville blive flere medarbejdere,
der kunne varetage forskellige funktioner.

: Ny teknologi

Veerkstedet kunne anskaffe en automatisk sav. Det
ville betyde, at S¢ren skulle leere at handtere nogle
andre funktioner, da der ikke laengere ville vaere
nok arbejde til ham ved saven.
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Nar ingen kan blive feerdige til tiden

Ansvaret blev uddelegeret pa Stalbys
maskinfabrik

® Knud, en af svendene pa Stalbys maskinfabrik,
havde tidligere givet udtryk for, at han gerne
ville have noget mere ansvar. Sa da mester
ikke kunne klare det hele selv, fik Knud til op-
gave at planlegge og fordele arbejdet mellem
de andre svende, nar ordrerne kom ind.

® Men i det sidste stykke tid har der veret en
aggressiv stemning pa fabrikken. Knud synes,
at han ma vaere efter de andre svende, for at de
skal blive feerdige til tiden. Samtidig skal han
passe sit eget arbejde. Han ma ofte selv tage
overarbejde for at overholde leveringstiderne.

® Mester Stalby undrer sig ind imellem. Svende-
ne ser for det meste ud til at have god tid, men
nar de nu ogsa det, de skal na? Nu er kunderne
begyndt at beklage sig over, at leveringstider-
ne ofte skrider, og at kvaliteten ikke er sadan,
som de er blevet lovet. Det sker jeevnligt, at de
skal ud til kunden og rette fejlene.

® Knud beklager sig over, at der altid dukker no-
get op, som de ikke havde forudset. Det skub-
ber til hans planlaegning, og sd ma han til at
@ndre i planlegningen. Svendene er utilfredse
med, at der bliver lavet om pa deres arbejdsop-
gaver og arbejdstider hele tiden. Det er forstae-
ligt, at de bliver sure.

Det man umiddelbart tror:

@ Knud kan alligevel ikke magte opgaven og det
medfelgende ansvar.

® Svendene slapper af, nar der er roligt pa arbej-
det og far meget travlt, nar tidsfristen nermer
sig.

Det der ligger bagved:

® Det er ikke tydeligt for alle, at Knud har faet
overdraget ansvaret for at styre og planlaegge
arbejdet.

® Mester glemmer at give Knud de informatio-
ner, som har betydning for planlegningen af
produktionen.

® Svendene fgler sig ikke forpligtigede i forhold
til at have faet mere ansvar.

® De har ikke accepteret, at Knud har faet til
opgave at planlaegge arbejdet.

® Svendene kan ikke overskue produktionspro-
cessen.

Revurder opgavefordelingen, nar ansvaret bliver
uddelegeret:

® Hvem har ansvaret for hvad? Alle bgr vide, hvem
der bestemmer hvad.
Fx hvilke af mesters opgaver har Knud nu? Hvad
betyder det for fordelingen af opgaver mellem
Knud og svendene? Er svendene klar over, hvad der
kreeves af dem nu?

® Hvem bg¢r have hvilke informationer?
S¢rger mester for, at Knud far besked om nye or-
drer, kunder o.l., som har betydning for hans plan-
leegning? Sprger Knud omvendt for at give mester
relevante informationer om produktionen, som er
vaesentlige, ndr han skal vurdere virksomhedens
kapacitet? Sprger Knud for at informere svendene
om, hvad der skal forega? Der kan veaere et behov
for at fa snakket tingene igennem og ggre det klart,
at Knud har faet en ny opgave og mere ansvar.
Knud kan fa mulighed for at forteelle om, hvilke
opgaver han gar og bakser med, sa de andre svende
far en bedre forstaelse af situationen.
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® Har Knud og svendene kvalifikationerne til at pata-
ge sig det ekstra ansvar?
Mester skal maske fplge planleegningen teettere i
starten og pa den made give sine erfaringer vide-
re. Det kan vaere, at nogle medarbejdere skal have
efteruddannelse for at kunne patage sig de nye
opgaver.




Del 2: Redskaber og psykisk arbejdsmiljo

Gode rad og vaerktejer der kan
hjeelpe jer med at finde ud af, hvor
skoen trykker

Man har naesten altid en fornemmelse af, om det nu
star godt eller skidt til med det psykiske arbejdsmiljg
i virksomheden. Men problemerne skal frem i lyset,
for I kan gpre noget ved dem, og det er ikke altid klart,
hvad det egentlig handler om, og hvad der kan ggres
ved det.

I kan seette trivsel og psykisk arbejdsmiljg pa dagsor-
denen pa flere mader. Her praesenterer vi tre metoder:

1: Felles produktionsmeder
2: Fa et fingerpeg om, hvor skoen trykker
3: Fokuser pa glaeden ved arbejdet

Falles produktionsmeder

I flere af historierne anbefaler vi, at man afholder
korte mgder jeevnligt, sa alle far mulighed for at sige,
hvordan det gér. Det kan fx vaere hver uge om, hvor-
dan ugen gik, og hvad der skal ske den kommende
uge. Eller hver maned. Praecis hvordan, og hvor tit I
ber holde feellesmeder, afhaenger af, hvordan arbejdet
er tilrettelagt hos jer.

Forslag til dagsorden for produktionsmade

® Hvad gik godt i sidste uge? Hvorfor?

@ Hvad gik galt? Hvorfor?

® Fx havde nogen for travlt? Opstod der kon-
flikter? Gik det ud over kvaliteten? Opstod
der flaskehalse i produktionen? Manglede
medarbejderne informationer, eller fik de
dem fgrst for sent? Fik vi afleveret til tiden?
Var arbejdet for hardt?

® Var det klart, hvem der havde ansvaret for
hvad?

® Havde vi sagt »ja« til for mange ordrer?

@ Kan vi organisere produktionen smartere
fremover?

® Hvordan ser ordrebogen ud i naeste uge?

® Kraever det overarbejde at klare de ordrer, der
skal leveres i denne uge?

@ Hvordan kan evt. overarbejde organiseres?
® Hvem kan tage en t¢rn? Hvornar?

Lidt made-tips

Vaer opmaerksom p4, at det ikke altid er de samme
personer, der hver gang fortzller de andre, hvordan
det gar.

I kan dele jer op i mindre grupper, som kan diskutere
dagens punkter. Det plejer at fa flere til at komme
frem med deres synspunkter.

I kan ogsa lade deltagerne forberede sig ved at give
dem tid til at sidde hver for sig og skrive stikord ned.
Bagefter kan I bede dem forklare deres stikord, som
de skriver pa en tavle eller lignende, s alle kan se
dem.

Endelig kan I vaelge en anden ordstyrer end arbejdsgi-
veren, sa vedkommende spiller en mere tilbagetruk-
ket rolle.
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Fa et fingerpeg om, hvor skoen trykker

I kan lave en lille test, der kan give jer et fingerpeg om, hvordan det psykiske arbejdsmiljp er pa jeres arbejds-
plads. Kopier nedenstdende skema, og lad alle medarbejdere udfylde det hver for sig.

Skema til test af dit psykiske arbejdsmiljo

Test din trivsel og dit arbejdsmiljg, evt. samtidig med dine kolleger. Sa kan I bagefter sammenligne jeres resulta-
ter. Brug skalaen 0-10, hvor 10 er det bedste, og 0 er det darligste. Skriv vurderingen i feltet til hgjre.

Vurde-

. Hvad skal der til for at ggre det bedre?
ring

Jeg trives i mit arbejde

Jeg har god indflydelse pa mit eget
arbejde

Mine ressourcer bliver brugt pa en
god made

Jeg har positiv kontakt til kollegerne

Jeg har positiv kontakt til ledelsen

Der er brug for lige praecis mig her
pa arbejdspladsen

Jeg bliver rost og anerkendt for mit
arbejde

Jeg oplever arbejdet som
meningsfuldt

Jeg laver et stykke arbejde, der giver
mig faglig stolthed

Arbejdstempoet er passende

Jeg far de informationer, jeg har
behov for i mit arbejde

Ledelsen behandler alle lige og med
respekt

Point i alt:
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Resultatet kan vurderes pa felgende made:

0-40:
Det tyder p4a, at der er mange store problemer, som I
ber ggre noget ved snarest.

41-90:

Der er nok nogle problemer, som I bgr ggre noget ved,
for de udvikler sig. Underseg de forhold, der har faet
fa point.

91-120:

Det tyder p4, at der er en god trivsel pa arbejdsplad-
sen. Diskuter hvad I kan ggre for at bevare det sadan,
og hvad der kan ggres for at det bliver endnu bedre.
Vear opmarksom pa om enkelte spprgsmal bliver
vurderet lavt, eller om nogle fa medarbejdere giver fa
points. De kan forsvinde i det samlede resultat.

Skriv de samlede resultater op og regn gennemsnit-
tet ud. Diskuter hvorfor resultatet ser ud, som det
gor. Veer forsigtig, en test er aldrig en garanti, fordi
enkelte vaesentlige og méaske alvorlige forhold kan
udviskes i de gennemsnitlige beregninger. Fx kan der
veere enkelte belastede medarbejdere, hvis vurdering
forsvinder i det samlede resultat.

I kan ogsa bruge testen pa en anden made. Lav et
gennemsnit af hver enkelt spgrgsmal og vurder, om I
mener, at resultatet er acceptabelt, eller om I gnsker
at forbedre det.

Endelig kan arbejdsgiveren prgve at besvare skema-
et, som vedkommende tror, de ansatte ville svare, og
derefter sammenligne med deres samlede svar.

I kan runde testen af med at vurdere forslagene til at
gore det psykiske arbejdsmiljp bedre, beslutte hvad I
vil gpre noget ved og bestemme, hvem der skal gpre
det.

Fokus pa arbejdsglaede

P4 et mgde kan I seette en diskussion i gang om det
psykiske arbejdsmiljp ved at stille to spprgsmal:

@ Hvad go¢r en arbejdsdag god?

® Hvad ge¢r en arbejdsdag darlig?

Det er spprgsmal, der seetter tanker i gang hos alle
medarbejdere, og det er vigtigt at fa disse tanker frem.
Det vil gge bevidstheden om de positive og negative
sider ved arbejdet.

Kortlaegningen af arbejdsdagens gode og darlige sider
kan ske ved hjelp af kort eller post-it sedler, som hver
enkelt medarbejder skriver sine udsagn ned pa. Fx
skriver man, hvad der ggr arbejdsdagen god pa gren-
ne sedler, og hvad der g¢r dagen darlig pa r¢de sedler.

Kortene samles sammen af en person, som deler ud-
sagnene op i overordnede temaer fx arbejdsfordeling,
omgangstone, socialt samveer eller stress. Det bgr
vare en person, som de andre har tillid til. Temaerne
fremlaegges for hele gruppen og diskuteres.

I kan ogsa veelge at hange alle udsagnene op pa en
tavle og ordne dem efter temaer i fellesskab. Dette
kreever en ordstyrer for at undga kaos.

Derefter ma I prioritere, hvilke udsagn der skal veere
udgangspunkt for aktivitet og handling. Ofte kommer
der ganske simple problemer frem, som I kan lgse
umiddelbart. Andre problemer skal I arbejde lidt mere
med.

En anden metode er, at alle medarbejdere i en periode
skriftligt svarer pa de samme spgrgsmal f¢r de holder
fyraften:

® Hvad gjorde i dag til en god dag?

® Hvad gjorde i dag til en darlig dag?

Hver dag leegges besvarelserne i en lukket kasse, og
ved periodens udlgb samler en person dem sammen
og ordner dem efter temaer. Igen er det vigtigt, at

de andre medarbejdere har tillid til denne person.
Udsagnene kan vare et godt udgangspunkt for en
uddybende debat pa et personalemgde.

Endelig er der en tredje variant. P4 et mgde stiller I jer
selv spprgsmalet:

@ Hvad skal der til, for at vi pdelaegger arbejdsdagen
godt og grundigt for flest mulig?

Denne variant virker omvendt og kan pa humoristisk
vis fa de samme pointer frem.
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Psykisk arbejdsmilje og APV

Psykisk arbejdsmiljg skal indgd i arbejdspladsvurde-
ringen. I kan fx bruge metoderne, som er nsvnt oven-
for. Med dem far I kortlagt, hvilke forhold medarbej-
derne oplever som belastende. Disse forhold tager I
med i jeres handleplan sammen med de fysiske og
kemiske forhold, hvorefter I prioriterer, hvilke tiltag I
vil seette i veerk.

Nogle problemer er lette at 1¢se og sa er det bare om
seette lpsningen af dem i gang.

Andre problemer kreaever lidt mere. Nar det geelder det
psykiske arbejdsmiljp, handler problemerne ikke altid
om det, de ser ud til. Fx behgver tidspres ikke altid at
handle om opgavemangden. Det kan ogsa handle om
en darlig planlaegning af arbejdet, fx ndr materialerne
ikke er til stede, nar der er brug for dem.

Det bevirker, at man det ene gjeblik arbejder pa
hejtryk, og det naeste gjeblik bliver ngdt til at vente.
Det kan virke meget frustrerende og belastende pa
medarbejderne.

Derfor er det ngdvendigt at analysere problemerne.
Til gengeeld er det ofte sadan, at hvis I forstar arsager-
ne til et problem, sa ligger lpsningen ogsa lige for.

Hvad kigger Arbejdstilsynet efter?

Arbejdstilsynet har lavet en raekke Arbejdsmiljpvejvi-
sere for de forskellige brancher.

Nar Arbejdstilsynet skal vurdere virksomhedens ar-
bejdspladsvurdering i forhold til psykisk arbejdsmiljg,
vil de bl.a. se efter, om virksomheden har vurderet,
hvorvidt nogle af de nedenstiende forhold er til stede
i virksomheden:

Manglende indflydelse

Fx i forbindelse med:

® Handtering af materialer og maskiner
@ Standse- og klippeopgaver

® Montagearbejde

Fa eller meget sma krav i arbejdet

Fx i forbindelse med:

® Handtering af materialer og maskiner
@ Standse- og klippeopgaver

® Montagearbejde

Tidspres

Fx i forbindelse med:
@ Opstillingsarbejde og veerktpjsskift

Store krav til koncentration og opmarksomhed

Fx i forbindelse med:
® Montagearbejd
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Nar lesningen ikke ligger lige for — en model til analyse

Alene det at fi sat ord pa et problem kan vare en
hjeelp i sig selv. Misforstaelser kan blive opklaret,
men der kan ogsa ske det modsatte, at konflikten
skeerpes. Hvis ejeren selv er malet for kritik, si forspg
at tage imod kritikken. Lyt og taenk over kritikken, for
du giver en tilbagemelding. Det kan veere en god hjeelp
at snakke om det med en, du er fortrolig med.

De fleste er lidt famlende overfor det psykiske ar-
bejdsmiljg. Det heenger bl.a. sammen med, at mange
kommer til at fokusere pa personlige forhold, og sa
bliver det sveert at udvikle lgsninger. I mindre virk-
somheder har det personlige méaske en stgrre betyd-
ning. »Vi er som en stor familie«, hgrer man ofte. Et
personligt forhold er en styrke, fordi man er taet pa
hinanden og ved, hvad der foregar. Men det kan ogsa
veere en ulempe, fordi man kommer til at overse de
problemer, der stammer fra organiseringen og plan-
legningen af arbejdet.

De fleste virksomheder ved godt, at det er ngdvendigt
at forholde sig til det psykiske arbejdsmiljg, ellers gar
det ud over stemningen og produktiviteten pa ar-
bejdspladsen. I kalder det maske bare noget andet end
psykisk arbejdsmiljp fx trivsel eller arbejdsklima.

I mange virksomheder arbejder man her og nu med
det psykiske arbejdsmiljp, dvs. man udvikler lgsnin-
ger i situationen. Flere af Ipsningerne fungerer godt,

men nogle problemer bliver ikke lgst, fordi de virker
uoverskuelige, og det er derfor sveert at se en lgsning.
I andre tilfelde retter l¢psningen sig kun mod proble-
mets symptomer og ikke selve problemet. Hvis I gar
direkte til lpsning og springer analysen af problemet
over, sa risikerer I ikke at fa fat i problemets egentlige
arsag og karakter.

En simpel metode til analyse af problemer

@ En analyse behgver ikke at veere et stort arbejde.
I det fglgende praesenterer vi en simpel made, hvor-
paIkan analysere problemer. Modellen bestar af
fire aspekter:

® Det synlige problem: Dvs. De synlige symptomer
pa et darligt psykisk arbejdsmiljg. Det I ser som et
problem, og det I leegger meaerke til.

® Det grundlaeggende problem: Det der dybest set er
problemets kilde.

® Konsekvenser: Det der sker, hvis problemet ikke
bliver lgst.

® Lgsninger: Den made I konkret kan lpse problemet

pa.

For at arbejde jer frem til holdbare lpsninger kan I
satte disse fire aspekter ind i en model.

Grundlaeggende

Synligt problem S

Konsekvenser Lgsninger
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Modellen hjeelper jer til at arbejde mere systematisk
med det psykiske arbejdsmiljg. For at vise, hvordan I Stress og darlig kvalitet
kan arbejde med modellen, vil vi gennemga den med

udgangspunkt i endnu et eksempel: I Hillergd Industrilakering er der kommet flere

klager fra kunderne pa det seneste. Nogle kla-
ger over kvaliteten, andre klager over, at tidsfri-
sten ikke overholdes. Samtidig klager nogle af
medarbejderne over et hgjt arbejdspres. Der
opstar tit konflikter mellem nogle af de nye

og de gamle medarbejdere. Det er ofte de sidst
ansatte, der synes, det er hardt. Virksomheden
har ogsa erfaring med, at det er sveert at holde
pa nye medarbejdere - sarligt i travle perioder.

Umiddelbart kan det se ud, som om problemet ligger hos de nye medarbejdere. Sa ser modellen sadan ud:

. Grundlaeggende .
Synligt problem s Konsekvenser Lpsninger
Medavbejdeve Davligeve kvalitet
klager over .
avbejdspresset Overskvidelse af

HAsbrister

Maske er Ae wye )
kke Aygtige nok kowfliktev

ellev Lov savte Sygedfravavet

begynder maske
at stige

Hvis I kun ser problemet som et personligt problem, kan de umiddelbare lpsninger vaere mere eller mindre dra-
stiske: Fra ikke at foretage sig noget til at fyre medarbejdere. S& ser modellen sddan ud:

. Grundlaeggende :
Synligt problem Frellem Konsekvenser Lgsninger
Medavbejdeve Dévligeve kvalitet Ggvre ingenting
klager over . -
avbejAspresset Overskvidelse af Fyvinger
HAsbrister

Maske ev de wye )
kke Aygtige wok kKowflikter

ellev for savte Sygedfravavet

begynder maske
at stige
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Men det kan veere andre og mere grundleeggende pro-
blemer, der bevirker, at medarbejderne er pressede.
De er maske blevet kastet ud i jobbet uden tilstraek-
kelig instruktion, og de er blevet sat til et job, som de
ikke har kvalifikationerne til at lpse. Maske bruger
de tiden uhensigtsmaessigt, sa de kommer for sent i

gang med opgaven. Det kan ogsa vere, at kravene til
arbejdet er uklare eller modsatrettede. Fx et krav om
hurtighed overfor kravet om kvalitet. Kunderne pres-
ser ogsa pa. Der kan maske ogsa veere pladsproble-
mer, som ggr arbejdet uoverskueligt. Nu ser modellen
og lpsningerne saledes ud:

Vklawve ellev
wmodsatvettede
kvowv

Pres £va kunden

Pladsmangel

at stge

. Grundleggende .
Synligt problem S Konsekvenser Losninger
Medavbejdere Mamglende oplaving Dévligeve kvalitet Bedve plamleguing
kla ev ovev 09 statte
owbaej Aspresset Manglende Overskridelse af ?
kvalifkationer HAsPrister Aftaler mea
Maske ev de wye . kunden for at
kke Aygtige wok P;om‘g\ew.a\e KonAlikter UnAgé ungAigt
ellev for savte plamleguing og HdAspres
statte 1 pressede SY@ep""V‘e"ef °
sttuationer begynder maske Altaler meA

undevlevevandgr

Oplaving o9
efrevuddomunelse
£x Uplomleguing

Ledelsen melder
sine kvav klaveve
ua £x 1 fovholA H
PviOvi{’eviwsev

OpvyAning 09
evt. @ndving af
mdvetuing

Spergsmalet er selvfplgelig, om I vil bruge tid pa en sddan analyse af problemerne. Men hvis I ikke ggr det, kan
det blive npdvendigt at leve med den fgrste lpsning med fare for at problemerne dukker op igen og igen. Der er

ogsa den mulighed, at virksomheden sgger ekstern radgivning til at l¢se problemerne.
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Arsagstraeet - en made at finde frem til arsager

Om der er tale om et grundlaeggende problem eller
en arsag, er lidt et spgrgsmal om ord og derfor ikke
sa afggrende. Det veesentlige er, at komme bag om

problemet og forsta det til bunds. Arsagstraet er en

Ideen er, at I starter med at skrive problemet op:

Medarbejderne oplever sig pressede og
stressede

Herefter saetter I s4 mange grene pa stammen som muligt:

udmeerket metode til at finde frem til de arsager,
der kan ligge bag et givet problem. I kan bruge treeet
alene, men det virker bedst, nar I er flere, fordi I kan
inspirere hinanden til at seette flere grene pa traeet.

Ordrene kommer Medarbejderne kan pladsmaneel
hulter til bulter ikke overskue det &
Medarbejderne
oplever sig pressede
og stressede

Nogle af drsagerne kan have bagvedliggende arsager,

: X . Darlig
sa saetter I kviste pa grenene: indretning
I
Planlegning Ordrer Mangel ba Usikre pa
af arbejdet accepteres opleering og rioriteringen Rod

) ukritisk stptte P 8

Eggj:rii Medarbejder-
. — nekanikke [ Pladsmangel
hulter til
overskue det
bulter

Medarbejderne
oplever sig pressede
og stressede
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Herefter giver nogle af lgsningerne sig selv:

@ Planlaeg arbejdet sd enkelte personer ikke bliver belastet s meget. Det kan fx ske gennem aftaler om, hvordan
andre kan ga ind og hjelpe til, nar der er pres pa.

@ Stil krav til kunden om at bestille i bedre tid, sa ordrerne ikke kommer hulter til bulter.

® Giv stptte og mere opleering til nye medarbejdere.

® Giv en bedre vejledning i, hvordan medarbejderne ber prioritere deres arbejde, nar der er pres pa.

® Prioriter oprydning hejt og lav evt. eendringer i indretningen af arbejdspladsen.
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3. del: Hjzelp til at komme videre?

Er situationen uoverskuelig, kan |
maske have gavn af hjzlp udefra

Hvis tingene er kort fast, eller I er i tvivl om, hvad I
skal ggre, sa kan I spge hjeelp udefra. Hvis I fx beder
en ekstern person om at styre et megde, betyder det, at
alle inklusive ejeren kan koncentrere sig om at delta-
ge i mgdet. Den eksterne person kan fungere som en
uvildig ordstyrer, der ikke har noget i klemme.

Hvis virksomheden er medlem af DI, kan virksom-
heden fa hjeelp via TekSam. TekSam star for »tek-
nologi og samarbejde« og er et samarbejdsorgan for
Dansk Industri og CO-industri. TekSam administrerer
Samarbejdsaftalen pa Industriens Overenskomsters
omrade. I forbindelse med det psykiske arbejdsmiljp
og trivsel er malet, at problemer lgses af medarbej-
dere og ledelse i samarbejde. Hvis dette ikke lykkes,
henvender I jer til TekSam konsulenterne for at fa

den ngdvendige bistand. DI og CO-industri har indgaet

en aftale, hvor situationer i relation til mobning og
seksuel chikane behandles af organisationerne uden
Arbejdstilsynets medvirken.

Dansk Industri
H.C.Andersens Boulevard 18
DK-1553 Kgbenhavn V
www.di.dk

CO-Industri
Molestien 7, 3

2450 Kgbenhavn SV
www.co-industri.dk

I kan ogsa kontakte en autoriseret
arbejdsmiljpradgiver. I finder en liste over de
autoriserede arbejdsmiljgradgivere pa
Arbejdstilsynets hjemmeside www.amid.dk

Brug din organisation til det psykiske arbejdsmilje!

Uanset om jeres virksomhed har samarbejdsudvalg eller arbejdsmiljgorganisation er der hjelp at hente i jeres

organisation.

Virksomheder UDEN tillids- og
arbejdsmiljgrepraesentant

l

Ledelse og ansatte fastleegger i
samarbejde, hvordan det psykiske
arbejdsmiljp skal forbedres.

1

Virksomheder, som er omfattet af
Industriens overenskomst, kan fa hjaelp
af Dansk Industri og CO-Industris feelles

konsulenttjeneste (TekSam).
I kan ogsa bruge jeres faglige organisationer
eller en autoriseret arbejdsmiljgradgiver.

Virksomheder MED tillids- og
arbejdsmiljprepraesentant

l

Ledelsen og tillidsrepreesentanten fastlegger
i samarbejde med arbejdsmiljpgruppen,
hvordan det psykiske arbejdsmiljp skal

forbedres.

l

P4 virksomheder med samarbejdsudvalg
fastleegger udvalget i samarbejde med
arbejdsmiljpudvalget, hvordan det psykiske
arbejdsmiljp skal forbedres
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CO-industri
www.co-industri.dk
TIf. 3363 8000

00

Dansk Industri
www.di.dk
TIf. 3377 3377

LEDERNE @~
bringer dig videre

Lederne

www.lederne.dk

TIf. 32833283

bfa-i.dk




