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1. Indledning

Den 1. april 2007 tradte aftalen om trivsel og psykisk
arbejdsmilje mellem FA og DFL i kraft. Aftalen har to formal.
Den skal fremme trivsel og et godt psykisk arbejdsmiljg, og
den skal sikre, at problemer med det psykiske arbejdsmilje
pa arbejdspladsen bliver lgst. Det skal ske i selskaberne.
Lykkes det ikke, m& FA og DFL inddrages.

Formalet med vejledningen er at give ledelse og medarbej-
dere gode idéer og inspiration til arbejdet med at fremme
trivsel og et godt psykisk arbejdsmilje. Vejledningen redeger
0gsé for de muligheder, der er for at inddrage FA og DFL,
hvis problemerne ikke kan Igses i selskabet.

Trivsel og et godt psykisk arbejdsmilja er en feelles op-
gave for ledelse og medarbejdere. Selskabet har pligt til

at serge for, at arbejdsmiljget — bade det fysiske og det
psykiske - til enhver tid er sikkerheds- og sundhedsmaes-
sigt fuldt forsvarligt. Derudover har selskaberne et naturligt
incitament til at arbejde for et bedre psykisk arbejdsmiljg.
Det kan betyde lavere sygefraveer, stgrre motivation, mere
engagement og hgjere jobtilfredshed — og dermed bedre
fastholdelse og lavere personaleomsaetning.

Det er ikke en opgave, som ledelsen kan lofte alene. Hvis
indsatsen skal lykkes, er det ngdvendigt, at ogsd medar-
bejdere og medarbejderrepraesentanter er aktive og tager
ansvar for arbejdet for bedre trivsel. Derfor er det naturligt,
at selskabets indsats er forankret i samarbejdsudvalget (SU).
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2. Aftalen om trivsel og
psykisk arbejdsmilja

2.1. BAGGRUND FOR AFTALEN

Med § 72 b i arbejdsmiljgloven har arbejdsmarkedets
parter faet mulighed for at indga aftaler, der begraenser
Arbejdstilsynets adgang til at tjekke om arbejdsmiljgreg-
lerne overholdes. Virksomheder, der bliver omfattet af en
aftale, har fortsat pligt til at efterleve arbejdsmiljglovens
almindelige krav til arbejdsmiljget. Aftalen mellem FA og
DFL handler om reglerne for det psykiske arbejdsmilja. FA
og DFL har her overtaget Arbejdstilsynets opgave med at
sikre, at selskaberne overholder bestemmelserne om det
psykiske arbejdsmiljo.

Aftalens pkt. 3 oplister de omrader, hvor FA og DFL skal
pase, at reglerne overholdes. Omraderne er:

- krav til planlaegning og tilrettelaeggelse af arbejdet

- krav om, at arbejdet skal udfgres forsvarligt

- krav om, at der ved arbejdets udferelse skal tages hensyn
til den ansattes forudsaetninger

- regler for ensidigt belastende arbejde, arbejdstempo og
isoleret arbejde

- krav om, at der ikke opstar risiko for fysisk eller
psykisk helbredsforringelse pa grund af mobning eller
seksuel chikane.
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Aftalen er godkendt af Arbejdstilsynet og baseret p3, at den
forpligter selskaberne til at opretholde et psykisk arbejds-
milje p& samme niveau, som er fastsat i arbejdsmiljgloven.

2.2. SAMARBEJDSUDVALGETS OPGAVER

SU's opgaver er beskrevet i § 10 i samarbejdsaftalen mel-
lem FA og DFL. SU skal informeres om og drefte principper
og retningslinjer for en raekke forhold, som er af betydning
for medarbejderne. Der skal tilstreebes enighed mellem A-
og B-siden om principper og retningslinjer.

Med aftalen om trivsel og psykisk arbejdsmiljg har SU’erne
faet nye opgaver. Efter pkt. 5 i aftalen skal SU drgfte
principper og retningslinjer pa det psykosociale omrade.
Savel A-siden som B-siden kan tage initiativ til dreftelsen.
Droftelsen angdr forebyggelse, identifikation og afhjeelpning
af problemer med trivsel og psykisk arbejdsmilja.

SU skal ogsa drefte, hvordan det sikres, at udvalgets
medlemmer besidder de forngdne kompetencer til at lofte
opgaven. Delegerer selskabet opgaverne med forebyggel-
se, identifikation og afhjaelpning af problemer med psykisk
arbejdsmiljg og trivsel ud i organisationen, dreftes ligeledes
hvordan det sikres, at kompetencerne er til stede.

Droftelsen af kompetencespargsmalet vil naturligt tage
udgangspunkt i, hvordan selskabet har valgt at organisere
indsatsen. Der tages stilling til, hvilke kompetencer selska-
bet i forvejen rader over og hvilke behov, der er for sup-
plerende kompetencer hos de ledere og medarbejdere, som
skal héndtere de konkrete opgaver.

2.3 SELSKABER UDEN SAMARBEJDSUDVALG

Selskaber uden SU har samme pligt til at serge for et sikker-
heds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt arbejdsmilje.

Et selskab kan oprette et SU, selvom det ikke har 35 an-
satte. Det kan ske, hvis medarbejderne eller virksomhedens
ledelse foreslar det, og der er enighed om det. | mindre
selskaber kan et alternativ til et SU for eksempel vaere et
kontaktudvalg med to ledelsesrepraesentanter og to med-
arbejderrepraesentanter. Et kontaktudvalg fungerer efter
principperne for SU.

2.4 AFGRANSNING FRA ANDRE ORGANER

Ifolge arbejdsmiljgloven skal en virksomhed have et sikker-
hedsudvalg (SiU), hvis den har mindst 20 ansatte. SiU skal
planlzegge, lede og koordinere sikkerheds- og sundheds-
arbejdet i virksomheden, herunder sikkerhedsgruppernes
arbejde.

Et selskab kan veelge at sammenlaegge SiU med SU. Det
skal ske via en lokal aftale. Hvis samarbejds- og sikkerheds-
udvalget er sammenlagt, har det nye organ bade befajel-
serne som SiU, jf. arbejdsmiljgloven, og som SU, jf. samar-
bejdsaftalen og trivselsaftalen.

| et selskab med bade SU og SiU har SiU fortsat til opgave
at planleegge, lede og koordinere sikkerhedsarbejdet. SiU
skal dermed st& for eksempelvis udarbejdelse eller revi-
sion af virksomhedens APV. Er der problemer i det fysiske
arbejdsmiljg, er SiU det naturlige forum for planlzegning og
prioritering. Arbejdet med at forebygge og lase eventuelle
problemer i relation til trivsel og psykisk arbejdsmilj@ hgrer
derimod hjemme i SU.
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3.1 DR@FTELSE AF PRINCIPPER

Det er SU's opgave at drefte principper og retningslinjer
for, hvordan man i selskaberne vil forebygge, identificere
og afhjzelpe problemer med trivsel og psykisk arbejdsmilje.
Resultatet af dreftelsen kan for eksempel formuleres i en
politik. Processen kan tage tid, da bade ledelse og medar-
bejdere gerne skal fgle ejerskab til politikken og den skal
implementeres i hele organisationen. Er man naet frem til
en politik, er det hensigtsmaessigt, at den jeevnligt saettes
pa dagsordenen og tages op til revision: Holder den? Hvad
er de positive og negative erfaringer med politikken?

3.2 FOREBYGGELSE

SU skal tage den overordnede droftelse af, hvad man i
selskabet forstdr ved trivsel og psykisk arbejdsmilje. En
ekstern oplaegsholder eller beger/haefter/hjemmesider

(se litteraturlisten) kan veere med til at fremme den faelles
forstaelse og medvirke til, at der bliver sat ord pa, hvordan
trivsel og psykisk arbejdsmiljo i selskabet opfattes af SU’s
medlemmer. SU kan ogsa engagere ledelse og medarbejde-
re i processen og fa dem til at bidrage med input til, hvad en
politik skal omhandle. Der kan tages afszet i, hvilke forhold

i arbejdsmiljget, der opfattes som fremmende, henholdsvis
haemmende for trivslen i selskabet.

3.3 IDENTIFIKATION AF PROBLEMER

Problemer kan identificeres pa forskellig made. En arbejds-
pladsvurdering (APV) skal omhandle og afdaekke, om der er
problemer i indeklimaet, i de ergonomisk/fysiske forhold og
i det psykiske arbejdsmilje. APVen skal ogsa afdaekke, om
der er forhold i arbejdsmiljget, som medfgrer sygefraveer.

Der er udviklet redskaber i form af tjeklister til at afdaekke
forholdene. En APV skal gennemfares hvert tredje ar og i
forbindelse med sterre omlaegninger.

Trivselsunders@gelser gennemferes med jeevne mellemrum,
hvert eller hvert andet ar, i de fleste selskaber. Resultatet af
en sadan undersggelse er med til at give et billede af, hvor-
dan det star til med trivslen og det psykiske arbejdsmilja.
Det daglige samarbejde mellem ledelse og medarbejdere i
de enkelte teams, grupper og afdelinger, pa personalema-
der, samt ledelsens samarbejde med tillidsrepraesentanter
og personaleforening, er relationer, som er vigtige i pej-
lingen af, hvordan det stdr til med trivslen og det psykiske
arbejdsmiljg. Fremgar det af en APV, en trivselsundersg-
gelse eller i det daglige samarbejde, at der f.eks. er proble-
mer med en for stor arbejdsmaengde, mistillid mellem leder
og medarbejdere, indbyrdes mellem medarbejderne eller

at sygefravaeret er hgjere i nogle afdelinger end i andre, s&
folger det af APV-reglerne, at der pé& en eller anden made
skal tages hand om problemerne

Se desuden afsnit 7 om kortlaegningsredskaber.

3.4 AFHJALPNING AF PROBLEMER

Flere aktarer har opgaver i forbindelse med afhjaelpning

af problemerne. Ledelsen har det overordnede ansvar. SU
skal drefte, hvordan man sikrer, at problemerne bliver lgst
generelt i selskabet og lokalt i de enkelte afdelinger, grupper
0g teams.

Under alle omstaendigheder er det vigtigt, at medarbej-

derne via SU referater, personaleblad, info fra ledelsen m.v.
far tilbagemelding pa, hvordan der bliver taget hand om de
undersggelser, der gennemfares i selskaberne. Hvem sikrer,
at der gegres noget ved problemerne og hvad vil man gere?



” Vision - Indsats- Succes” i Kgbstaedernes Forsikring

Under overskriften "Vision — Indsats — Succes” (VIS)
startede Kgbstaedernes Forsikring i begyndelsen af 2007
et projekt. Projektets formél var, at alle skulle tage del i
udvikling/afvikling af de enkelte afdelingers arbejdsmaes-
sige opgaver og udfordringer. Alles deltagelse skulle give
ejerskab til beslutningerne.

| projektet arbejdede man med felgende vision:

"Vi vil behandle kunderne, s& de vil anbefale os til andre”.
Opgaven bestod i at prioritere to handlinger inden for fire
indsatsomrader: Kunder, produkter/ydelser, gkonomi og
medarbejdere.

Med VIS-projektet ville man skabe positive og vedvarende
forandringer i kommunikationen og i den made, medarbej-
dernes ressourcer og viden blev brugt pa.

Det blev udtrykt i felgende grundsaetninger:

- Vivil gerne veere en virksomhed, der tager hand om
medarbejdernes udvikling i erkendelse af, at den er
afgerende for virksomhedens overlevelse.

- Vivil gerne gare synligt, hvad hver enkelt medarbejders
indsats betyder i forhold til vores kerneydelse, sa alle
foler sig veerdifulde i arbejdet med at skabe vaekst og
lgnsomhed i virksomheden.

- Vivil gerne have en bedre kommunikation mellem afde-
lingerne, for ndr vi forstar hinandens arbejdsomrader
bedre, bliver vi ogsa bedre til at hjeelpe hinanden.

- Vivil gerne blive bedre til at dele viden og erfaringer
og til at bruge hinandens ressourcer pd tveers. Vi tror, at
vi derigennem kan blive bedre til at se nye sammen -
haenge og gare plads til nye initiativer. Det kan vi ggre
ved at skabe rum til videndeling og erfaringsudveksling i
den daglige praksis.

Som en udlgber af Aftale om trivsel og psykisk arbejdsmiljo
mellem FA og DFL kom trivsel med som et nyt indsatsom-
réde. Med hjzlp fra en ekstern coach kom en arbejdsgrup-
pe frem til, at elementer som jobindhold, medindflydelse og
udviklingsmuligheder var afggrende for trivsel i hverdagen.
Desuden pegede arbejdsgruppen p4, at "vi er hinandens
psykiske arbejdsmiljg”, og at trivsel derfor ogsé er den en-
keltes ansvar i forhold til, hvordan man behandler hinanden.

Med afszet i egen hverdag gik afdelingerne i fordret 2008 i
gang med at definere nye indsatser i VIS-projektet indenfor
trivselsomradet.

| én afdeling vil fokus blive rettet mod sociale arrange-
menter med formalet at laere hinanden bedre at kende, at
stoppe "@v” over smating i hverdagen, samt at bestraebe
sig pa at blive bedre til at vise og dele glaede over egne og
andres succesoplevelser.

En anden afdeling er primaert optaget af, at de fysiske ram-
mer og de tekniske faciliteter skal veere perfekte, samt at &
aftalt forretningsgange og samspil medarbejdergrupperne
imellem, der kan fungere og overholdes.

Trivsel som VIS-projekt er stadig nyt, men starten lover
godt for fremtiden.

TRIVSEL OG PSYKISK ARBEJDSMILJ® - FALLES VEJLEDNING

- DECEMBER 2008+ DFL - FA - 07



4.1 UDFORMNING AF EN ELLER FLERE
POLITIKKER

Det er normalt frivilligt for en virksomhed, om den vil
fastszette en eller flere politikker for medarbejderne. | f&
tilfelde kraever lovgivningen en politik. F.eks. skal virksom-
heder, der gnsker et arbejdsmiljgcertifikat, have en arbejds-
miljgpolitik som ramme for virksomhedens arbejdsmiljo-
arbejde. Derudover skal alle virksomheder efter loven om
regfrie miljger have en skriftlig rygepolitik.

Hverken lovgivningen eller aftalerne mellem FA og DFL
kraever, at selskaberne skal have en szerlig trivselspolitik,
stresspalitik, sundhedspolitik eller lignende. Nogle selskaber
har valgt det efter draftelse i SU, fordi en politik kan vaere
en hensigtsmaessig ramme for indsatsen og fordi den kan
afklare forventninger. En trivselspolitik kan supplere eller
kombineres med selskabets personalepolitik, sygefravaers-
politik eller andre interne politikker.

Lesningen kan ogsa vaere, at man i selskabet fraveelger at
udforme en szerlig politik. Det kan have den fordel at give
mere fleksibilitet at tage initiativer ud fra, hvad ledelse og
medarbejdere aktuelt mener, at der er behov for.

En tidlig indsats er vigtig overfor medarbejdere, der rammes
af problemer i det psykiske arbejdsmiljg. Derfor er det ogsé
vigtigt at vaere opmeerksom pd eventuelle faresignaler. Det
bar veere afklaret, hvem der skal vaere opmaerksom pa disse
forhold, og hvem der skal gribe ind for at f& dem last.




5. Synliggarelse af indsatsen

5.1 INTRANET/PERSONALEHANDBOG/
PERSONALEBLADE

Nar SU har udformet en politik eller retningslinjer, er det
vigtigt, at de bliver kommunikeret til ledelsen pa samt-
lige niveauer og til alle medarbejderne. | en lille organisa-
tion kan det vaere lettere at ggre alle bekendt med, hvad
der er foregdet og vedtaget. | en stgrre organisation skal
flere have kendskab til, hvad der foregér og hvad der

skal efterleves. For at forhold omkring trivsel og psykisk
arbejdsmiljg skal vaere et naturligt element i selskabet, er
det hensigtsmaessigt at bruge de kommunikationsformer,
som anvendes i andre sammenhange, ndr medarbejderne
skal informeres om eksempelvis nye forsikringsprodukter,
strategier eller lignende.

I mange selskaber er det intranettet, der bruges til disse
informationer. Pa intranettet kan personalehdndbogen med
diverse politikker ogsa veere lagt ind. Et personaleblad kan
veere elektronisk og/eller i trykt form. Mange foretraekker
den trykte form, s& bladet kan tages med og leeses pa vej til
eller fra arbejde. Lad informationsniveau og —made vaere et
emne for SU. Malet er, at alle skal have ejerskab til beslut-
ningerne.

5.2 UDDANNELSE AF LEDERE

I 'en lederuddannelse indgar emner, som har med trivsel og
psykisk arbejdsmilje at gere. Indfaldsvinklen og baggrunden
for at beskaeftige sig med trivsel og psykisk arbejdsmilja

kan vaere en anden. SU kan drefte, om selskabets lederud-
dannelse er tilstraekkelig til, at lederne kan takle problema-

tikker om trivsel og psykisk arbejdsmilje. Lederne skal kunne

tage hand om problemstillinger i forhold til den enkelte og
0gsé& problemstillinger pa team-, gruppe- og afdelingsni-

veau. Det kan veere, at lederuddannelsen skal suppleres
med veerktgjer til at takle problemer med trivsel og psykisk
arbejdsmiljg. SU's medlemmer ber ogsé drefte og vurdere,
om de selv har den forngdne viden og om "gamle” ledere
har behov for supplerende uddannelse for at sikre, at alle
har den forngdne kompetence. Det kan i nogle sammen-
haenge vaere relevant at inddrage ekstern ekspertise.

5.3 UDDANNELSE AF
TILLIDSREPRASENTANTER

| DFL's uddannelse af tillidsrepraesentanter indgar emner,
som har med trivsel og psykisk arbejdsmiljg at gere. Aftalen
om trivsel og psykisk arbejdsmilje er ogsa pa agendaen. P3
temadage, seminarer m.m. er emnet pa dagsordenen. Imid-
lertid kan der vaere behov for, at tillidsrepraesentanter far en
mere indgdende uddannelse i at kunne bistad den enkelte -
medlem eller ikke medlem — i problematiske situationer. SU
skal vurdere, om selskabets tillidsrepraesentanter har den
forngdne viden og indsigt, eller om de skal have mere viden
og traening for at kunne arbejde med problemerne.
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6.1 SELSKABSNIVEAU

Pa det overordnede plan i et selskab tages dagligt beslut-
ninger, som i sterre eller mindre grad har betydning for
medarbejderne og den daglige drift af selskabet. Beslut-
ningerne kan medfere, at der er opgaver, som ikke lzen-
gere skal udferes. Beslutningerne kan ogsé medfere, at

der skabes nye opgaver i selskabet. Konsekvenserne heraf
vurderes, for at der ikke skabes problemer, som kunne vaere
undgdet. Der md i beslutningerne tages hgjde for og vur-
deres, om de fornedne ressourcer er til radighed, herunder
medarbejdere og kompetencer.

6.2 AFDELINGSNIVEAU

Pa afdelingsniveau tages der ogsa dagligt beslutninger af
betydning for afdelingens funktion og liv. For at undgs, at
der opstar problemer i forhold til trivsel og psykisk arbejds-
miljg, skal vurderingen af arbejdsopgaver og projekter i for-
hold til de tilstedevaerende ressourcer veere realistisk. Det
sker, at en afdelingsleder, ofte bakket op af medarbejderne,
giver tilbagemeldinger til den overordnede ledelse om, at
nye arbejdsopgaver og projekter kan klares og gennemfares
uden tilfgrsel af ressourcer. I nogle tilfaelde gér det godt, i
andre mindre godt. En realistisk vurdering i et samarbejde
mellem ledelse og medarbejdere er derfor af stor betydning
for at bevare og udvikle en god trivsel og et godt psykisk
arbejdsmiljg i en afdeling.

Psykisk arbejdsmiljg sat i fokus i AIm. Brand

| Alm. Brand har aftalen om trivsel og psykisk arbejds-

miljg medfert, at ledere pa alle niveauer i organisationen
har gennemgaet en uddannelse, hvor der er sat fokus pa,
hvordan problemer i det psykiske arbejdsmiljg kan handte-
res i dagligdagen. Et af kursets formal er at give lederen en
forstaelse for, hvad stress er og hvilken betydning stress
har for den enkelte og for det faelles. Et andet formal er at
indga aftaler for helt konkrete initiativer til forbedring af det
psykiske arbejdsmilje og reducering af stress for nogle af
disse stresskilders vedkommende.

Kurserne omhandler fglgende emner:

Hvad er stress?

Hvilken effekt har stress pa kroppen og hvorfor?
Kilder til stress — hvordan identificerer vi dem praecist?
Symptomer - hvordan kender vi dem, hvilke har vi?

De forskellige angrebsvinkler pa stress:

Hvilke kan vi bruge?

Mental stresshandtering: Hvad ger vi med hjernen?
Fysisk stresshandtering: Hvad kan vi ggre med kroppen?
Hvad er det, der stresser mig som leder?

Hvad er grundvilkarene, som ikke kan andres og hvilke
vilkar kan a&ndres?

Hvordan kan vi stgtte hinanden i hverdagen?

Hvordan griber vi ind, nar en medarbejder eller kollega
er stresset?

Hvis er ansvaret?

Hvordan opstiller vi faelles holdninger til, hvordan det
gribes an i fremtiden?

Efterfelgende har tillidsrepraesentanterne i Alm. Brand gen-
nemgaet den samme uddannelse.




7.1 INDSAMLING AF VIDEN

En indsats for at forbedre trivsel og psykisk arbejdsmilje
kan tilrettelaegges pa forskellige mader. Den skal naturligt
bygge pa en viden om medarbejdernes aktuelle psykiske
arbejdsmiljg og trivselsniveau. Den indsamlede viden kan
vise, hvor der eventuelt er brug for en indsats for at lgse
konkrete problemer eller hvor der er brug for en forebyg-
gende indsats.

Viden kan opnas pa forskellige mader. Det kan eksempelvis
ske gennem det uformelle samarbejde mellem leder og
medarbejder i dagligdagen, MUS-samtalen mellem leder og
medarbejder, afdelingsmader mellem leder og medarbejde-
re eller ved undersggelser i hele selskabet. Selskabet afger
selv, hvordan den ngdvendige viden skal indsamles.

7.2 APV

Arbejdsmiljgloven kraever, at virksomhederne skal udarbejde
en skriftlig arbejdspladsvurdering (APV), som skal revideres
hvert tredje ar. APV'en skal laves i samarbejde mellem virk-
somhedens ledelse og ansatte. Det sker normalt i sikker-
hedsorganisationen. APV'en er virksomhedens eget redskab
til at kortlaegge, prioritere og l@se arbejdsmilj@problemer,
herunder i det psykiske arbejdsmiljg. Det vil normalt vaere
muligt at basere en indsats for at forbedre psykisk arbejds-
milje og trivsel p& den kortlaegning, som i forvejen er sket i
virksomhedens APV.

Arbejdstilsynet har udarbejdet en branchetjekliste til kon-
torvirksomheder. Den findes pa:

http://www arbejdstilsynet.dk/graphics/at/pdf/
checklister-apv/kontor-apv.pdf

Har en virksomhed brug for en mere grundig afdaekning
af problemer i det psykiske arbejdsmiljg, kan den bruge en

supplerende tjekliste, som findes pa:
http://www.arbejdstilsynet.dk/graphics/at/05-
Information/03-APV-checklister/Psykisk-APV.pdf

Listen kan bruges til at finde ud af, om der er problemer

i det psykiske arbejdsmiljg. Der kan f. eks. ses pd, om der
stilles for store eller for sma krav til medarbejderne, om
medarbejderne har tilstraekkelig indflydelse pa eget arbejde,
om medarbejderne far statte fra kolleger og ledelse, og om
medarbejderne udsaettes for mobning, seksuel chikane,
vold eller trusler om vold pa arbejdspladsen.

Arbejdstilsynet har i en vejviser peget pa, hvilke problemer
der er typiske indenfor kontoromradet. Vejledningen findes
pa: http://www at.dk/graphics/at/05-Information/02-
Arbejdsmiljoevejvisere/2008/17-Kontor.pdf

Heraf fremgér, at de typiske problemer i kontorvirksom-
heder findes indenfor ergonomisk arbejdsmilja, psykisk
arbejdsmiljg, indeklima, stgj og risiko for ulykker.

Metodefrihed

Det enkelte selskab afger, hvilken metode APV’en skal gen-
nemfares efter, herunder hvordan det psykiske arbejdsmiljo
skal kortlaegges. Her vil en raekke faktorer vaere afgerende.
Det geelder f.eks. selskabets starrelse samt i hvilket om-
fang, der er brug for at forebygge og Igse problemer.

Valgfriheden ger det muligt at finde en metode, der passer
til selskabets organisation, kultur og traditioner for samar-
bejde. Virksomheden kan eksempelvis hente ideer til me-
toder fra branchearbejdsmiljgrdd (BAR) eller Arbejdstilsynet.

Omfanget af en APV vil variere, alt efter hvilken metode
selskabet veelger. Et spgrgeskema eller interview med de
ansatte kan veere velegnet for et selskab, mens et andet
selskab med fordel kan vaelge at lade sikkerhedsgrupperne



i de enkelte afdelinger kortlaegge arbejdsmiljgforholdene.
Den metode, som selskabet vaelger, skal dog vaere egnet til
at identificere de vaesentligste arbejdsmiljeproblemer.

7.3 NFA'S SPORGESKEMA

En mere omfattende mulighed for at kortlaegge psykisk
arbejdsmiljo og trivsel er det spargeskema om psykisk ar-
bejdsmiljg, som er udviklet af Nationalt Center for Arbejds-
miljg (NFA). Skemaet findes pa:
www.arbejdsmiljoforskning.dk.

Skemaet findes i en kort udgave til virksomheder med 40
spergsmal fordelt p& 23 dimensioner, og i en mellemlang
udgave med 87 spergsmal fordelt pa 28 dimensioner til
"arbejdsmiljgprofessionelle”.

Begge skemaer giver virksomheder mulighed for at sam-
menligne sig selv med andre virksomheder, som bruger
samme redskab (benchmarking). Samtidig kan virksom-
heden naturligvis felge udviklingen i egne medarbejderes
trivsel og psykiske arbejdsmiljg over tid. Herudover giver
skemaerne virksomheden de oplysninger, som er ngd-
vendige for at opfylde lovkravet om at have kortlagt det
psykiske arbejdsmiljg i forbindelse med APV.

Ud over at arbejde med de seks guldkorn, som ses pa den
folgende side, er det vaesentligt, at man ogsa forholder sig
til "De tre diamanter” : Tillid, retfeerdighed og samarbejds-
evne.

Den seneste forskning fra NFA viser:

- at medarbejderne praesterer mere, nar de oplever ret-
feerdighed, eksempelvis i form af at tingene foregér pa
en ordentlig made, og at de involverede bliver behandlet
med respekt

- at retfeerdighed fremmer tillid og tillid har betydning for
tilfredshed og engagement, og det formodes samlet set
at have indflydelse pa produktiviteten

- at retfeerdighed og tillid har betydning for helbredet.

Jo bedre samspillet mellem tillid, retfaerdighed og
samarbejdsevne i virksomheden eller afdelingen er, jo lavere
er stressniveauet hos de ansatte.

7.4 TRIVSELS- OG MEDARBEJDER
TILFREDSHEDSUNDERS@GELSER

Endelig tilbyder private virksomheder redskaber til at
kortlzegge virksomhedens psykiske arbejdsmiljg og trivsel.
De mdler typisk ogsé pa andre parametre end trivsel f.eks.
motivation, tilfredshed og arbejdsgleede.

7.5 FRA VIDEN TIL HANDLING

Undersegelser skaber forventning om handling. Jo mere
omfattende en kortlaegning selskabet foretager, jo sterre
kan forventningen om reelle indsatser blive. Kortlazgningen
kan imidlertid ogsa vise, at der kun er fa, sma eller ingen
vaesentlige problemer. | sd fald vil det veere en fordel at
kommunikere resultatet til medarbejderne hurtigt.

Viser kortlaegningen problemer i selskabets psykiske ar-
bejdsmiljg, kan en udfordring vaere at fortolke resultaterne,
herunder at vurdere, hvilken indsats, der er brug for. Det
vil veere nyttigt, at ledelse og medarbejderrepraesentanter
drofter fortolkningen af resultaterne, sa man sa vidt muligt
har en feelles vurdering af, hvilke indsatser, der matte vaere
behov for.
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DE SEKS GULDKORN

Indflydelse

Den enkelte har indflydelse pé sit eget arbejde og pa de betingelser, det foregér under. Det
kan veere arbejdstiden, hvem man arbejder sammen med, valg af redskaber eller procedurer,
arbejdets tilrettelaeggelse, arbejdsstedets indretning osv.

Mening i arbejdet

Man kan se, hvordan det, man selv laver, har sammenhang med det samlede produkt. Det
er 0gsa sadan, at arbejdet har en mening ud over selve det at tjene penge. Her kommer
vaerdier og mal ogséd ind i billedet.

Forudsigelighed

Forudsigelighed handler om at f& de relevante informationer pa det rigtige tidspunkt. Det
vigtige her er at undgd uvished og aengstelse. Det er altsd ikke meningen, at man skal kunne
forudsige detaljerne i dagligdagen. Forudsigelighed handler om de store linjer.

Social stotte
Stette kan veere bade praktisk og psykologisk. Det vigtige er, at den kommer pé det rigtige
tidspunkt, hvor man har behov for det. Stgtten kan komme fra savel kolleger som ledere.

Belgnning

Det er vigtigt, at belgnningen star mal med indsatsen. Ellers vil det opfattes som uretfaer-
digt. Belenningen kan veere lgn, anseelse og paskennelse eller muligheder for udvikling og
karriere i forbindelse med jobbet. Alle tre former for belgnning har betydning for de ansatte.

Krav

Kravene i arbejdet er bade kvantitative og kvalitative. De kvantitative krav skal vaere pas-
sende. Det betyder, at man hverken skal have for meget at lave eller for lidt. Ogsa de
kvalitative krav skal passe til personen. Endelig skal kravene vaere klare. Man skal altsa vide,
hvornar arbejdet er udfert godt nok.

TRIVSEL OG PSYKISK ARBEJDSMILJ® - FALLES VEJLEDNING - DECEMBER 2008+ DFL - FA - 13



13 gode rad

Arbejdsmiljaforskere har efter gennemfarelsen af den
seerlige VIPS-undersegelse i 2008 formuleret 13 gode rad
til virksomhedernes arbejde med psykisk arbejdsmiljg.

1. De langsomme forandringer er de hurtigste
Psykisk arbejdsmiljg klares ikke med snuptagslgsninger, men
gennem vedvarende opmaerksomhed.

2. Det gode psykiske arbejdsmiljo skal genopfindes
Nye udfordringer og betingelser kraever nye initiativer,
handlinger og dialog.

3. Mistillid til andres motiver lammer processen
Ledelse og medarbejdere skal vise hinanden tillid og aner-
kende hinandens roller.

4. Skab en professionel uenighedskultur
Lyt til brokkehoveder og tvivlere — der er som regel en
kerne af sandhed i det, de siger.

5. Nej til keerlighed - ja til anerkendelse og respekt

Det er feellesskab om at udfere arbejdet, der skaber trivsel
— ikke fglelsesmaessig omklamring. Det er fagligheden, som
skal anerkendes pé arbejdet. Personligheden skal respek-
teres.

6. Lederen som sekretaer for medarbejderne
Meningsfulde arbejdsopgaver fordrer, at ledelsen fjerner
forhindringer og sikrer ressourcer og indflydelse.

7. Hvis vi bare kunne fa lov til at passe vores arbejde
Det er vigtigt, at processen med udvikling af trivsel og
handtering af stress kommer til at haenge sammen med det
daglige arbejde. Ellers er der risiko for, at det bliver betragtet
som en aktivitet, som ikke er vigtig og derfor let der ud.

8. Inddragelse og dialog er godt, men ikke nok
Mader og samtaler er ngdvendige, men de skal fgre til
konkrete og synlige resultater.

9. Spergeskemaer saetter dagsordenen

- men lgser ikke problemerne. En kortlaegning af det psyki-
ske arbejdsmilja skaber legitimitet og opmaerksomhed, men
skal omsaettes til handling.

10. Se manglerne i gjnene og dyrk mulighederne
Psykisk arbejdsmilje handler bdde om at fjerne belastninger
0g om at skabe udvikling og mening i arbejdet.

11. Hold skruen i vandet, nar bglgerne gar hgjt

Nar store forandringer skyller ind over organisationen,
kreever det noget szerligt at sikre en indsats for et bedre
psykisk arbejdsmilja.

12. Ingenting kommer af ingenting

Det kraever tid, penge og energi at skabe og opretholde et
godt psykisk arbejdsmilj@. Teenk pa det som en ngdvendig
investering.

13. Meningen med arbejdet skabes i feellesskabet
Fallesskabet om arbejdet er en stor del af meningen med
at ga pa arbejde. At miste meningen og feellesskabet er
pdelzeggende for et godt psykisk arbejdsmilje.




9. Organisationernes rolle

FA og DFL har pa forskellige mader understettet lokale
indsatser for bedre psykisk arbejdsmiljg og mere trivsel.
Eksempelvis udgav FA, DFL og Finansforbundet i 2005 en
feelles vejledning om APV i den finansielle sektor. | 2006
udgav organisationerne en faelles vejledning om indsats
mod sygefravaer, herunder sygefraveer betinget af stress
eller andre problemer i det psykiske arbejdsmilje. | 2007
udgav organisationerne den feelles vejledning: "Stress -
hvad kan der gares?” Vejledningerne findes pa hiemme-
siderne www.fanet.dk og www.dfl.dk

| 2007 holdt FA og DFL en fzelles konference, hvor flere
selskaber orienterede om egne initiativer for at forbedre
trivsel og psykisk arbejdsmiljg og erfaringerne hermed. |
2008 udsendes gennem BAR FOKA et nyt materiale "Kort
om stress”. Det kan ses pa:

www.arbejdsmiljoweb.dk

Behandling og lgsning af konkrete sager

Forebyggelse og lgsning af problemer i en medarbejders
psykiske arbejdsmiljg er forst og fremmest en opgave, som
pahviler selskabet. Af pkt. 5 i aftalen om trivsel og psy-
kisk arbejdsmilje fremgar, at man som udgangspunkt skal
forspge at lgse eventuelle problemer mellem medarbej-
deren og den neermeste leder. Tillidsrepraesentanten kan
eventuelt inddrages. Lykkes det ikke at nd en lgsning, kan
problemet overga til droftelse mellem personaleforeningen
0g selskabets ledelse.

Kan de heller ikke finde en lgsning, kan personaleforeningen
overgive sagen til DFL, der herefter kan anmode FA om et
organisationsmgde, hvor parterne vil forsgge at finde en
lgsning.

Kan der ikke mellem FA og DFL opnas en Igsning, kan hver

af organisationerne indbringe sagen for faglig voldgiftsret i
overensstemmelse med aftalen om regler for behandling af
faglig strid.

Rédgivning

Et SU kan bede Samarbejdsradet (nedsat af bl.a. FA og
DFL) om radgivning med henblik pa at lgse eller forebygge
problemer pa det psykosociale omrade.

SU's medlemmer behgver ikke at veere enige om anmod-
ningen.

Samarbejdsradet skal herefter behandle sagen s& hurtigt
som muligt. FA og DFL udpeger hver iszer sekretariats-
medarbejdere, der har de fornadne forudsaetninger for at
behandle sagen og radgive selskab og medarbejdere. Nar FA
og DFL skal radgive de lokale parter, vil det s& vidt muligt
ske sdledes, at A- og B-siden r&dgives samlet af organisati-
onsrepraesentanterne.

FA og DFL kan ogsé tilbyde SU’erne i de enkelte selskaber
oplaeg og dreftelse af aftalens betydning.
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10. Flere oplysninger

www.arbejdsmiljoweb.dk
www.bar-foka.dk
http://barkontor.net.dynamicweb.dk
www.arbejdsmiljoforskning.dk

http://vips-projekt.dk/

Jy/ /www.arbejdsmiljoviden.dk/Aktuelt/ Temaer/stre a.aspx
. http:

//www.arbejdsmiljoviden.dk/Trivsel.aspx
http://www.godarbejdslyst.dk/
www.fanet.dk
www.dfl.dk

www.sundarbejdsplads.dk




