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Indledning

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

Jag.

Veerktojet er udarbejdet af Dansk Industri, forbundene i CO-industri og Ledernes
Hovedorganisation og er finansieret af Industriens Branchearbejdsmiljgrad, som er
arbejdsmarkedets parter i industriens faelles forum for arbejdsmiljgaktiviteter.

Dette og andre veerktojer om et godt og sikkert arbejdsmiljo findes ogsa i elektro-
nisk form pa Industriens Branchearbejdsmiljerads hjemmeside www.i-bar.dk

Hvor star jeres virksomhed lige nu?
- og hvad har | behov for at vide?

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

| farste del kan | finde nogle gode rad til en raekke typiske situationer. Find de situa-
tioner, som | kan genkende og lees de gode rad.

Den anden del er mere generel. Her finder | en reekke veerktgjer og rad til, hvordan
| kortlaegger og analyserer det psykiske arbejdsmiljg, samt indarbejder det psykiske
arbejdsmiljg i arbejdspladsvurderingen.

| den tredje del kan | laese om, hvor | kan hente hjzelp og fa mere viden.



Gor gode arbejdsdage til flere

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

Hvordan er trivslen og det psykiske arbejdsmiljo
I jeres virksomhed?

Stop op en gang imellem og tag en vurdering af, hvordan I klarer jer i en travl hver-
dag. Hvis | gor det systematisk, er der gode chancer for, at | kan forbedre arbejds-
miljget i virksomheden.

Dette veerktoj giver nogle gode rad om at arbejde med trivsel og psykisk arbejds-
miljo. Pjecen er primeert til ledelsen, tillidsrepraesentanter og sikkerhedsrepraesen-
tanter. | den lille virksomhed uden tillidsrepraesentanter eller sikkerhedsrepraesen-
tanter henvender den sig til ejeren og de medarbejdere, der interesserer sig for
virksomhedens arbejdsmiljg.

Et godt psykisk arbejdsmiljo fremmer

e Effektivitet og produktivitet

Engagement, motivation og kreativitet

Trivsel, velveere og sundhed

Mindre fraveer og personalegennemtraek

Arbejdspladsens omdgmme og dermed mulighederne for at
tiltreekke ny arbejdskraft

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




Del 1:
Gode rad til typiske situationer

Her kan | leese en raekke historier om psykisk arbejdsmiljg. Til hver historie er der en
raekke gode rad om, hvad virksomheden kan ggre. Det er iseer rad, der handler om
planleegning, kommunikation og indflydelse. Det er nemlig ofte her, lgsningerne

skal findes.

Nar stemningen er darlig,
og samarbejdet kunne vaere bedre

Surhed og manglende hjalpsom-
hed hos TK Mekanik Aps

Til en sommerfest eksploderede
det. To medarbejdere kom op at
skeendes. Det var kulminationen pa
en lang periode med indestaengt
vrede, som havde praeget stemnin-
gen pa fabrikken og opdelt medar-
bejderne 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 koordinerende med-
arbejder havde spurgt dem i pro-
duktionen, om de kunne undvaere
nogle folk. Det blev afvist. Senere
var situationen omvendt, og sa af-
viste en af pakke-medarbejderne
at hjeelpe. Siden da havde der ikke
veeret meget hjeelp 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 kon-
flikten, for det er tydeligt for en-
hver, at der bgr gribes ind.

Uklarhed om, hvem der kan treeffe
beslutninger om fordeling af ar-
bejdsopgaver.

Ujeevn bemanding i forhold til ar-
bejdsbyrden.

Uenighed om hvornar det er rime-
ligt at hjeelpe hinanden.

Manglende planlaegning og over-
blik over produktionen.

Manglende normer for, hvordan
man tackler konflikter.

Tag problemerne op for de braender pa

Lad veere med at ignorere konflikter pa arbejdspladsen.

- Tag konflikterne op, nar de opstar. | ferste 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 vedrerende fordeling af ar-
bejdsopgaver, og her er Igsningen, at gore det klart, hvordan arbejdsopgaverne
bliver fordelt, og hvornar det er rimeligt at hjeelpe hinanden.

- Regelmaessige feelles produktionsmeder kan veere en made at behandle proble-
merne pa lebende.



Forslag til dagsorden for produktionsmgde i TK Mekanik Aps

Hvad gik godt i sidste uge? Hvorfor?

Hvad gik galt? Hvorfor?

Fx havde nogle for travlt? Opstod der konflikter? | hvilke situationer?
Opstod der flaskehalse i produktionen?

Var det klart, hvem der havde ansvaret for hvad?

Kan vi organisere produktionen smartere fremover?

Forebyg konflikter gennem planlagning
Udnyt de mere rolige perioder til at planleegge, hvordan | kan undga situationer,

der

forer til konflikter:

Hvem afger bemandingen? Er bemandingen altid tilstreekkelig i forhold til ar-
bejdsbyrden?

Er det klart, hvem der laver hvad og hvorfor?

Hvordan kan | Ilebende aendre i bemandingen, sa den passer bedre til arbejds-
byrden og opgaverne?

Hvornar er det rimeligt at hjeelpe hinanden?

Teenk tilbage pa den sidste maned:

Hvornar og i hvilke situationer oplevede | konflikter? Hvilke er de typiske kon-
flikter? Kunne de vaere undgaet? Hvilke konflikter blev lgst pa en konstruktiv
made? Hvordan? Hvilke blev Igst pa en destruktiv made? Hvordan? Er der ulgste
konflikter, som | bor drofte?

Aftal hvordan I laser konflikter hos jer

Hvordan vil ledelsen hjeelpe ved konflikter? Vil arbejdsgiveren fx forsege at
maegle, fa parterne til at snakke sammen eller holde mgder? Det er vigtigt at
veere neutral i forhold til konflikten og hgre begge parter, for | tager stilling i
konflikten.

Hvis arbejdsgiveren selv er en del af konflikten: Prgv at tale med en person i
virksomheden, som du er fortrolig med, og som samtidigt ter veere aerlig. Sa kan
du maske fa nogle bud p3, hvad det er, der skaber konflikterne.

Skal andre i virksomheden spille en rolle i forbindelse med konflikter? Der kan
fx vaere en kollega, | kan sperge til rads om, hvordan I selv kan tackle konflikten.
Hvis virksomheden har en sikkerheds- eller tillidsrepraesentant kan det veere en
af dem.



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

Overarbejde med konflikter i
S. Jensen og Son Stal

Pa Jensens metalvaerksted er
der ofte konflikter 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 uengagerede. De reagerer surt
og vrangvilligt, hver gang han
informerer dem om nye ordrer.
Iseer 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, ma man sige ja tak til
ordrerne, nar de er der.

Medarbejderne er uvillige og
uinteresserede i virksomhedens
veekst.

Jensen er stresset og ligeglad
med medarbejdernes ve og vel.

Det der kan ligge bagved:

Medarbejderne bliver forst sent
informeret om overarbejde, og
de bliver ikke spurgt, fer ordren
er accepteret.

Jensen mangler overblik, og
accepterer ukritisk nye ordrer.

Jensen er eneradig og har sveert
ved at uddelegere opgaver

Information og medinddragelse

- Undersgg hvad det vil betyde at tage en ekstra ordre eller en hasteordre ind.
Sperg de medarbejdere, som vil blive bergrt af ordren: Hvad kraever det at gen-
nemfgre produktionen af denne ordre? Fx er det ngdvendige udstyr og rama-
terialer til radighed? Eller er en omstilling af produktionen nedvendig, og hvor
lang tid vil den tage? Er det muligt at producere ordren inden for tidsfristen?

- Giv medarbejderne besked om aendringer i produktionen i sa god tid som mu-
ligt fx vedrgrende hasteordrer og overarbejde. Hold et kort mede og find ud
af, hvordan | planleegger arbejdet. Giv evt. medarbejderne mulighed for selv at
fordele overarbejdet imellem sig. Jo tidligere medarbejderne kender til overar-
bejde, jo nemmere vil de have ved at fordele det.

— Ledelsen og kolleger ber huske at saette pris pa og anerkende medarbejdernes
indsats efter en travl periode.



Forslag til dagsorden for produktionsmede i S. Jensen og Sgn Stal

- Hvordan ser ordrebogen ud i naeste 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 laegge 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 tgrn? Hvornar?

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, labende vurdering af kvalite-
ten eller kundekontakt. Arbejdsgiveren kan veere god til noget, medarbejderne
gode til noget andet.

Er det muligt for arbejdsgiveren at finde nogen, han kan drgfte sveere eller pro-
blematiske situationer med? Der kan veere en eller flere medarbejdere, som ar-
bejdsgiveren kan bruge mere aktivt. Men det kunne ogsa veere eventuelle net-
veerk, som lederen deltager i eller er i forbindelse med gennem uddannelse.

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 | forberede jer pa perioder med ekstra arbejde?

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

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

Er det muligt at producere lidt til lager, der kan virke som en buffer ved spids-
belastninger?

Er bemandingen for lav?

Har | de ngdvendige kvalifikationer og udstyr?



Medarbejderne foler sig for pressede

Travlhed og usikkerhed i Hillerad
Industrilakering

Gitte oplever tit, at hun ikke kan
felge med i produktionen. Leveran-
doren leverer store maengder rama-
terialer i én paereveelling, og der er
ikke nok lagerplads. Derfor ma de
hele tiden flytte rundt pa materia-
lerne.

Hun bliver tit i tvivl om raekkefol-
gen af ordreafviklingen. Det bety-
der, at Gitte mister overblikket 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
arbejdsgiverens 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
kore med tomme steenger. Seetter
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 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 pa, hvordan hun
skal vaegte kvalitet i forhold til ef-
fektivitet.

Gitte har ikke indflydelse pa, hvor-
dan der leveres ramateriale.

Manglende planlaegning af or-
drerne.

Manglende aftaler med leverande-
ren om, hvordan man ansker leve-
ring.

Den fysiske indretning af arbejds-
pladsen er ikke optimal.

Stotte til kolleger der foler sig pressede

Klager nogen over jag og stress i arbejdet, eller virker de pressede? Er det mu-
ligt for andre at hjeelpe de pressede kolleger i situationen?

Selv om der er travlt, kan det godt betale sig at tale opgaverne godt igennem,
inden | gar i gang. Sa undgar | 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 vaere pressede, og prov
om det er muligt at aflaste dem.

Anerkend medarbejdernes indsats, mens det star pa og bagefter.

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 anklages for
ikke at have ndet en anden opgave.

Er alle klar over, hvilke kvalitetskrav produktionen skal leve op til? Er der feerre
forventninger til kvaliteten, hvis der er kort tid til at producere en ordre? Som
arbejdsgiver er det vigtigt, at du melder klart ud. Hvornar er noget et ubetin-
get krav, og hvornar kan der slaekkes pa fx kvalitet eller tidsfrister?

Hvis noget ikke er i orden, sa lad veere med at godtage det for at skane en kol-
lega. Sperg i stedet hvad der skal til, for at din kollega kan komme til at indfri
kravene.
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Udnyt de mere rolige perioder til at planlaegge, hvordan | kan undga for mange
uhensigtsmaessige arbejdsgange i de stressede perioder. Fx:

Hvordan kan | stette hinanden, nar der er travlt? Skal det vaere reglen hos jer,
at man hjeelper til, hvis andre har meget travlt? Hvem hjaelper hvem? Hvordan
kan | omorganisere bemandingen, hvis det bliver ngdvendigt undervejs?

Kan | lave aftaler med kunderne, sa de afgiver ordrer i bedre tid eller accepte-
rer leengere leveringstid?

Er det muligt at stille krav til leverandgren, sa ramaterialer bliver leveret mere
hensigtsmaessigt? Fx lettere paller, levering til tiden pa bestemte tidspunkter,
hvor det passer bedre ind i jeres produktion.

Er arbejdet organiseret saledes, at enkelte medarbejdere udseettes for et
storre arbejdspres end de andre? Skal der laves a&ndringer i fordelingen af
arbejdsopgaver? Skal nogen efteruddannes? Skal nogen have andre arbejds-
opgaver?

Seet fokus pa instruktion og oplaering. Har medarbejderne styr pa de opgaver,
de skal Igse?

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

Pa hvilke mader kan | anerkende og kompensere for en ekstra travl periode?
Fx fridage, penge, ekstra uddannelse, arrangementer og ture for hele arbejds-
pladsen.

Har medarbejderne gode rad til, hvordan | kan klare pressede perioder? Fx
hvordan | klarer overarbejde og hasteordrer?

Arbejdspres kan skyldes flere ting fx:
For stor opgavemeengde i forhold til bemanding og tidsfrister.

— Ulige fordeling af arbejdsopgaverne.

- Manglende overblik og planlaegning i produktionen, sa man fx mangler
det, man skal bruge, nar der er behov for det.

— Behov for mere oplaering og instruktion.

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

- Manglende stotte fra ledelse og kolleger.

Forslag til dagsorden for produktionsmede i Hillered Industrilakering

— Hvad gik godt i sidste uge? Hvorfor?

— Hvad gik galt? Hvorfor?
Fx Havde nogen for travlt? Gik det udover kvaliteten? Opstod der
flaskehalse i produktionen? 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?
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Nedgangstider — eller nar der skal ske forandringer

Forandringer og nye planer for fremtiden vil altid medfere nogle reaktioner blandt
kollegerne. Nogle vil straks kunne se muligheder, mens andre vil blive usikre pa de-
res egen fremtid. De kan veere 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 beseg af
Arbejdstilsynet. Da de sa maleranlaegget, ud-
stedte de et pabud, fordi udsugningen ikke
var effektiv nok. Det ville blive en dyr investe-
ring i et anlaeg, der var gammelt og utidssva-
rende. Isaer nar virksomheden det sidste halve
ar havde haft en nedgang i efterspergslen
efter malede emner.

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

Da der var gdet et par uger, meldte smeden
sig syg faorste gang...

Ejeren tror:

| en sveer situation er det
bedre at holde kortene
teet til kroppen, indtil
man er helt sikker p3,
hvad man vil gere.

Hvis der bliver tale om
fyringer, skal de overstas
sa hurtigt som muligt.

Medarbejderne oplever:

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

Vi har da ogsa nogle bud
pa og ensker til fremti-
den.
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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 forandring pa vej. Mangelfuld information ger medarbejderne

mere usikre. Derfor ber arbejdsgiveren, evt. sammen med sikkerheds- og tillidsre-
preaesentant eller en anden medarbejder, vurdere situationen:

— Hvilke medarbejdere vil iseer maerke konsekvenserne af forandringen Det kan
fx veere fyring, andre arbejdsopgaver eller efteruddannelse.

— Praesenter de aktuelle lgsninger for disse medarbejdere farst, iseer hvis det
drejer sig om fyringer.

—  Preesenter de aktuelle planer pa et mede for alle medarbejdere. Skal maleran-
leegget nedleegges, og produktionen overfores 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 lobende, nar der sker noget eller bliver besluttet noget nyt.

— Forteel hvordan | Iebende vil informere, sa medarbejderne ved, hvad de kan
forvente. Det kan ske pa mader, ved samtaler med hver enkelt, ved at infor-
mere én medarbejder, som sa informerer de andre eller endelig via et opslag.
Den mest effektive form for information er, nar arbejdsgiveren informerer
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 underleverandorer. Er det sa
muligt, at lave en aftale med underleveranderen om at medarbejderen folger
med?

Giv statte, hvis der skal fyres medarbejdere

Overvej om virksomheden kan hjaelpe medarbejderen til at finde et nyt arbejde.

— Er det muligt for virksomheden, at tilbyde noget efteruddannelse inden an-
seettelsen 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 nogle kontakter, som medarbejderen kan have gavn af i sin
s@gen efter nyt arbejde?

Information om fyring

— Nar en medarbejder skal informeres om, at vedkommende er fyret, sa udvis
din respekt for vedkommende ved at gore det personligt og ikke kun med et
brev og aldrig via mail eller sms.

- Tal med vedkommende igen lidt efter, at | 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 hgrer i den fgrste samtale.

- Seorg for at vedkommende ikke bliver isoleret pa arbejdspladsen. Interesse fra
kolleger og arbejdsgiver vil oftest blive opfattet som en stotte.

13



Nar tonen er ra men hjertelig — maske lidt for ra

Lugten i bageriet

Pa Sgskov Smede- og Maskinvaerksted
havde de inden for det sidste halve ar sagt
farvel til tre nye medarbejdere. Ingen af
dem havde naet at veere pa arbejdspladsen
i mere end en maned.

En enkelt havde endda forladt stedet efter
blot 14 dage. Han havde lige ndet at forteel-
le mester, at han syntes, det var ydmygen-
de, hvad man skulle igennem for at blive
accepteret pa arbejdspladsen, hvis man da
nogensinde blev det. Han syntes ikke, det
var morsomt, nar deren til hans skab var sat
pa hovedet, nar han mgdte om morgenen.
Han syntes bare, det var spild af tid. Men
han kunne ogsa maerke, at nar han ikke gri-
nede og spillede med pa lgjerne, sa syntes
de andre, at han var en underlig snegl.

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 storre

gruppe.

Mester er usikker pa, hvor-
dan konflikter skal hand-
teres og griber derfor ikke
ind.

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

Introduktion af nye medarbejdere
— Forteel om virksomheden, og hvad man forventer af en god medarbejder
og kollega. Fx i forhold til samarbejde, hjeelpsomhed, 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?

Pa de fleste arbejdspladser er der en masse uformelle eller »skjulte« regler for, hvad
man ger og ikke ger. 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 konkretisere, hvad | mener med dem. Eller maske
endre dem, hvis de er uhensigtsmaessige

Skal omgangstonen a&ndres?

— Overvej om tonen er blevet for hard. Det er ofte de nye medarbejdere, der
far det at fole, og derfor bedst kan forteelle jer det. Gamle medarbejdere kan
have vaennet sig til det eller maske accepteret det, selvom de synes, det er be-
lastende.
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— Arrangér et made, hvor | bruger nogle af de metoder, som er beskrevet i del 3
i dette haefte. Sa kan | fa en feling 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 ervigtigt, at ledelsen gar forrest som et godt eksempel og viser, at den
0gsa kan efterleve disse normer — ellers far de ingen betydning.
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Nar nogen oplever, at det er smat
med indflydelse pa arbejdet

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

nye ordrer mange gange i lgbet af en arbejdsdag, stort set i den reekkefolge,
som de kom ind fra kunderne. Nogle gange oplevede de ogs3, at de netop
havde sat noget i gang, hvorefter mester sagde, at de skulle lave noget an-
det, 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, fordi den var fuld af fejl.
Forst da spurgte ejeren svendene om, hvad de kunne gere. For som de
sagde, vi kunne godt have forudsagt, at det ville ga galt.

Solmarks Maskinfabrik oplevede svendene et stort arbejdspres. De modtog

Information og medinddragelse

Inddrag de bergrte medarbejderne i beslutningsprocessen. Hvad kraever det, for
at kunne sige »ja« til denne ordre?

Hold evt. et kort mgde. Medarbejderne har erfaringer og viden om, hvad det kan
betyde for produktionen, at lave aendringer undervejs. Fx hvor meget spildtid,
og hvor mange fejl der kan opsta, hvis maskinerne hele tiden skal stilles om?

Forebyg gennem bedre planlagning i de mere rolige perioder

Maske er det muligt at skabe bedre overblik over ordrer og planlaegge produk-
tionen bedre:

Kan I lave aftaler med kunderne, sa de bestiller i bedre tid? Eller kan | fa dem til
at acceptere en laengere leveringstid?

Undga at arbejdsgiveren skal klare det hele

Kan nogle af arbejdsgiverens opgaver uddelegeres til en eller flere medarbej-
dere? Fx indkgb, praktisk planleegning af produktionen, lebende vurdering af
kvaliteten eller kundekontakt. Arbejdsgiveren kan veere god til noget, mens
medarbejdere er gode til noget andet.

Giv ogsa medarbejderne indflydelse pa fremtiden:

Hor 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 informationer. Det er sjeeldent maeng-
den af informationer, men mere typen af informationer, der er det afgerende

Sperg medarbejderne om, hvilke informationer de savner i deres arbejde.
Feelles produktionsmeder vil sikre, at | far talt om tingene en gang imellem.

Forslag til dagsorden for produktionsmede 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 ferst 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 pa, hvordan | kan aendre arbejdsforholdene, sa det
ensformige og rutinemaessige ikke virker sa belastende.

Alene-arbejde i Dansnor Tradindustri

Af en eller anden grund var Seren endt alene ude pa lageret. Her arbejdede
han hver dag ved koldsaven. Hans arbejde var ensformigt og bestod kun i at
hente steenger og fode koldsaven. Kollegerne sa han kun, nar de kom ud pa
lageret for at hente paller og andet gods.

Seren folte 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 Igsning ville veere, at det er Sgren, der serger for, at paller og andet gods
kommer ind pa veerkstedet. Det ville give ham mulighed for fa mere kontakt med
sine kolleger. Der kunne maske ogsa veere andre opgaver i virksomheden, som
Seren kunne lgse fx lagerstyring og orden.

2. Rotation mellem flere funktioner

Medarbejderne kunne skiftes til at sta inde ved koldsaven: Det ville kraeve, at
Seren laerte de andre funktioner at kende. Han kunne fx blive voksenleerling. Det
ville ogsa give virksomheden storre fleksibilitet, da der ville blive flere medarbej-
dere, der kunne varetage forskellige funktioner.

3. Ny teknologi

Veerkstedet kunne anskaffe en automatisk sav. Det ville betyde, at Seren skulle
leere at handtere nogle andre funktioner, da der ikke lezengere ville veere nok ar-
bejde til ham ved saven.
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Nar ingen kan blive faerdige til tiden

Ansvaret blev uddelegeret pa Stalbys ma-
skinfabrik

Knud, en af svendene pa Stalbys maskin-
fabrik, havde tidligere givet udtryk for, at
han gerne ville have noget mere ansvar. Sa
da mester ikke kunne klare det hele sely,
fik Knud til opgave at planleegge og for-
dele arbejdet mellem de andre svende, nar
ordrerne kom ind.

Men i det sidste stykke tid har der veeret en
aggressiv stemning pa fabrikken. Knud sy-
nes, at han ma veere efter de andre svende,
for at de skal blive faerdige til tiden. Samti-
dig skal han passe sit eget arbejde. Han ma
ofte selv tage overarbejde for at overholde
leveringstiderne.

Mester Stalby undrer sig ind imellem. Sven-
dene 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
leveringstiderne ofte skrider, og at kvalite-
ten 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
noget op, som de ikke havde forudset. Det
skubber til hans planlaegning, og sa ma han
til at eendre i planleegningen. Svendene er
utilfredse med, at der bliver lavet om pa
deres arbejdsopgaver og arbejdstider hele
tiden. Det er forstaeligt, at de bliver sure.

Det man umiddelbart tror:

Knud kan alligevel ikke
magte opgaven og det
medfelgendeansvar.

Svendene slapper af, nar
der er roligt pa arbejdet og
far meget travlt, nar tidsfri-
sten neermer sig.

Det der ligger bagved:

Det er ikke tydeligt for alle,
at Knud har faet overdra-
get ansvaret for at styre og
planleegge arbejdet.

Mester glemmer at give
Knud de informationer,
som har betydning for
planleegningen af produk-
tionen.

Svendene foler 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 over-
skue produktionsprocessen.

Revurder opgavefordelingen, nar ansvaret bliver uddelegeret:
Hvem har ansvaret for hvad? Alle bor 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 kraeves

af dem nu?
Hvem bgr have hvilke informationer?

Serger mester for, at Knud far besked om nye ordrer, kunder o.l., som har

betydning for hans planlaegning? Serger Knud omvendt for at give mester
relevante informationer om produktionen, som er vaesentlige, nar han skal
vurdere virksomhedens kapacitet? Serger Knud for at informere svendene om,
hvad der skal forega? Der kan veere et behov for at fa snakket tingene igen-
nem og gore 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 patage sig det ekstra ansvar?
Mester skal maske folge planlaegningen teettere i starten og pa den made give
sine erfaringer videre. Det kan veaere, at nogle medarbejdere skal have efterud-
dannelse for at kunne patage sig de nye opgaver.
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Del 2: Redskaber og psykisk
arbejdsmiljo

»En arbejdsdag« — saet det psykiske arbejdsmiljo pa
dagsordenen med en film

| filmen: »En arbejdsdag«. Her felger vi en arbejdsdag i en jern- og metalvirksom-
hed. Vi far et godt indblik i alle de situationer, der har betydning for det psykiske
arbejdsmilje.

Filmen er udgivet af TekSam, som er et samarbejdsorgan for Dansk Industri og CO-
industri, og udsendt til alle virksomheder med over 10 ansatte i industrien.

Se filmen og diskuter den. Fx udfra felgende spargsmal:

Hvad bed | meerke i?

Hvad skete der mellem de forskellige personer og afdelinger?
Hvem kunne andre tingenes tilstand?

Hvad burde de sa gore?

Vil | sammenligne virksomheden fra filmen med jeres egen virksomhed, kan | gore
felgende:

Tag en pause og teenk over hvad | har set:
- Genkender | noget fra jeres egen hverdag?

Tag en runde:
— Huvilke situationer kan | genkende fra jeres egen virksomhed?

Der hgrer et arbejdshaefte med til filmen, som kan bestilles hos enten Dansk Industri
eller CO Industri (se adresserne bagerst i pjecen).
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Gode rad og vaerktejer der kan hjxlpe 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 | kan
gore noget ved dem, og det er ikke altid klart, hvad det egentlig handler om, og
hvad der kan ggres ved det.

| kan saette trivsel og psykisk arbejdsmilje pa dagsordenen pa flere mader. Her pree-
senterer vi tre metoder:

1. Feelles produktionsmgder

2. Fa et fingerpeg om, hvor skoen trykker

3. Fokuser pa gleeden ved arbejdet

1. Feelles produktionsmader

| flere af historierne anbefaler vi, at man afholder korte mader jaevnligt, sa alle far
mulighed for at sige, hvordan det gar. Det kan fx veere hver uge om, hvordan ugen
gik, og hvad der skal ske den kommende uge. Eller hver maned. Praecis hvordan, og
hvor tit | ber holde feellesmgder, 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 konflikter? Gik det ud over kvali-
teten? Opstod der flaskehalse i produktionen? Manglede medarbejderne
informationer, eller fik de dem farst 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 tgrn? Hvornar?

Lidt mode-tips
Veer opmeaerksom p4a, at det ikke altid er de samme personer, der hver gang forteel-
ler de andre, hvordan det gar.

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

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

Endelig kan | vaelge en anden ordstyrer end arbejdsgiveren, sa vedkommende spil-
ler en mere tilbagetrukket rolle.
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2. Fa et fingerpeg om, hvor skoen trykker

| kan lave en lille test, der kan give jer et fingerpeg om, hvordan det psykiske ar-
bejdsmilje er pa jeres arbejdsplads. Kopier nedenstaende skema, og lad alle medar-
bejdere udfylde det hver for sig.

Skema til test af dit psykiske arbejdsmiljo

Test din trivsel og dit arbejdsmiljg, evt. samtidig Hvad skal
med dine kolleger. Sa kan | bagefter sammenligne Vurde- der til for
jeres resultater. ring at gore

Brug skalaen 0-10, hvor 10 er det bedste, og 0 er det bedre?
det darligste. Skriv vurderingen i feltet til hgjre.

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

o vk W N =

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

10. Arbejdstempoet er passende

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

12. Ledelsen behandler alle lige og med respekt

Point i alt:

Resultatet kan vurderes pa folgende made:

0-40: Det tyder p3, at der er mange store problemer, som | ber gere noget ved snarest.
41-90:  Der er nok nogle problemer, som | bar ggre noget ved, for de udvikler sig. Undersag
de forhold, der har faet fa point.

91-120: Det tyder pa, at der er en god trivsel pa arbejdspladsen. Diskuter hvad | kan gore for
at bevare det sadan, og hvad der kan ggres for at det bliver endnu bedre. Veer opmaerksom
pa om enkelte spgrgsmal bliver vurderet lavt, eller om nogle f& medarbejdere giver fa points.
De kan forsvinde i det samlede resultat.

Skriv de samlede resultater op og regn gennemsnittet ud. Diskuter hvorfor resul-
tatet ser ud, som det gor. Veer forsigtig, en test er aldrig en garanti, fordi enkelte
vaesentlige og maske alvorlige forhold kan udviskes i de gennemsnitlige beregnin-
ger. Fx kan der veere enkelte belastede medarbejdere, hvis vurdering forsvinder i
det samlede resultat.
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| kan ogsa bruge testen pa en anden made. Lav et gennemsnit af hver enkelt spargs-
mal og vurder, om | mener, at resultatet er acceptabelt, eller om | gnsker at forbedre
det.

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

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

3. Fokus pa arbejdsglaede

Pa et made kan | saette en diskussion i gang om det psykiske arbejdsmiljo ved at
stille to spergsmail:

- Hvad g@r en arbejdsdag god?

- Hvad g@r en arbejdsdag darlig?

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

Kortlaegningen af arbejdsdagens gode og darlige sider kan ske ved hjeelp af kort
eller post-it sedler, som hver enkelt medarbejder skriver sine udsagn ned pa. Fx skri-
ver man, hvad der gor arbejdsdagen god pa grenne sedler, og hvad der ger dagen
darlig pa rede sedler.

Kortene samles sammen af en person, som deler udsagnene op i overordnede te-
maer fx arbejdsfordeling, omgangstone, socialt samvaer eller stress. Det ber veere
en person, som de andre har tillid til. Temaerne fremlaegges for hele gruppen og
diskuteres.

| kan ogsa veelge at haenge alle udsagnene op pa en tavle og ordne dem efter te-
maer i feellesskab. Dette kraever en ordstyrer for at undga kaos.

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

En anden metode er, at alle medarbejdere i en periode skriftligt svarer pa de samme
sporgsmal for de holder fyraften:

— Hvad gjorde i dag til en god dag?

— Hvad gjorde i dag til en darlig dag?

Hver dag laegges 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 veere et godt udgangs-
punkt for en uddybende debat pa et personalemgde.

Endelig er der en tredje variant. Pa et mgde stiller | jer selv spgrgsmalet:
— Hvad skal der til, for at vi gdelaegger 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 arbejdsmiljs og APV

Psykisk arbejdsmilje skal indga i arbejdspladsvurderingen. | kan fx bruge metoderne,
som er naevnt ovenfor. Med dem far | kortlagt, hvilke forhold medarbejderne op-
lever som belastende. Disse forhold tager | med i jeres handleplan sammen med de
fysiske og kemiske forhold, hvorefter | prioriterer, hvilke tiltag | vil saette i veerk.

Nogle problemer er lette at Igse og sa er det bare om seette lgsningen af dem i
gang.

Andre problemer kraever lidt mere. Nar det geelder det psykiske arbejdsmiljg, hand-
ler 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 planleegning af
arbejdet, fx nar materialerne ikke er til stede, nar der er brug for dem. Det bevirker,
at man det ene ogjeblik arbejder pa hgjtryk, og det naeste ojeblik bliver ngdt til at
vente. Det kan virke meget frustrerende og belastende pa medarbejderne.

Derfor er det nedvendigt at analysere problemerne. Til gengeeld er det ofte sadan,
at hvis | forstar arsagerne til et problem, sa ligger lesningen ogsa lige for.

Hvad kigger Arbejdstilsynet efter?

Arbejdstilsynet har lavet en raekke Arbejdsmiljevejvisere for de forskellige brancher
- 0gsa jern- og metalbranchen. Nar Arbejdstilsynet skal vurdere virksomhedens ar-
bejdspladsvurdering, vil de se efter, om virksomheden har vurderet, hvorvidt nogle
af de nedenstdende 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 Fx i forbindelse med:

krav i arbejdet - handtering af materialer og maskiner
- standse- og klippeopgaver
- montagearbejde

Tidspres Fx i forbindelse med:

- opstillingsarbejde og veerktojsskift

Store krav til koncentration Fx i forbindelse med:
og opmaerksomhed - montagearbejde

Kilde: Arbejdsmiljevejviser nr. 5 — Jern- og Metalvareindustri. Kan hentes fra Arbejdstilsynets hjem-
meside www.at.dk
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Nar lesningen ikke ligger lige for — en model til analyse

Alene det at fa sat ord pa et problem kan vaere en hjeelp i sig selv. Misforstaelser
kan blive opklaret, men der kan ogsa ske det modsatte, at konflikten skaerpes. Hvis
ejeren selv er malet for kritik, sa forseg at tage imod kritikken. Lyt og teenk 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 arbejdsmilje. Det heenger bl.a. sam-
men med, at mange kommer til at fokusere pa personlige forhold, og sa bliver
det sveert at udvikle lgsninger. | mindre virksomheder har det personlige maske en
storre betydning. »Vi er som en stor familie«, herer 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 planlaegningen af arbejdet.

De fleste virksomheder ved godt, at det er nedvendigt at forholde sig til det psyki-
ske arbejdsmiljg, ellers gar det ud over stemningen og produktiviteten pa arbejds-
pladsen. | kalder det maske bare noget andet end psykisk arbejdsmiljo fx trivsel eller
arbejdsklima.

I mange virksomheder arbejder man her og nu med det psykiske arbejdsmiljg, dvs.
man udvikler lgsninger i situationen. Flere af lasningerne fungerer godt, men nogle
problemer bliver ikke lgst, fordi de virker uoverskuelige, og det er derfor sveert at se
en lgsning. | andre tilfaelde retter Igsningen sig kun mod problemets symptomer og
ikke selve problemet. Hvis | gar direkte til lesning og springer analysen af problemet
over, sa risikerer | ikke at fa fat i problemets egentlige arsag og karakter.

En simpel metode til analyse af problemer

En analyse behover ikke at veere et stort arbejde. | det felgende praesenterer vi en

simpel made, hvorpa | kan analysere problemer. Modellen bestar af fire aspekter:

e Det synlige problem: Dvs. De synlige symptomer pa et darligt psykisk arbejds-
milje. Det | ser som et problem, og det | la&egger maerke til.

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

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

e Lgsninger: Den made | konkret kan lgse problemet pa.

For at arbejde jer frem til holdbare Igsninger kan | seette disse fire aspekter ind i en
model.

Grundleeggende
Synligt problem problem Konsekvenser Lasninger
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Modellen hjeelper jer til at arbejde mere systematisk med det psykiske arbejdsmiljg.
For at vise, hvordan | kan arbejde med modellen, vil vi gennemga den med ud-
gangspunkt i endnu et eksempel:

perioder.

Stress og darlig kvalitet
| Hillered Industrilakering er der kommet flere klager fra kunderne pa det
seneste. Nogle klager over kvaliteten, andre klager over, at tidsfristen 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 - saerligt i travle

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

Synligt problem

Grundleeggende
problem

Konsekvenser

Lasninger

Medarbejdere
klager over ar-
bejdspresset

Maske er de nye
ikke dygtige nok
eller for sarte

Darligere kvalite

Overskridelse af
tidsfrister

Konflikter

Sygefraveeret
begynder maske
at stige

Hvis | kun ser problemet som et personligt problem, kan de umiddelbare lgsninger
vaere mere eller mindre drastiske: Fra ikke at foretage sig noget til at fyre medar-

bejdere.

Sa ser modellen sadan ud:

Synligt problem

Grundleeggende
problem

Konsekvenser

Lesninger

Medarbejdere
klager over ar-
bejdspresset

Maske er de nye
ikke dygtige nok
eller for sarte

Darligere kvalitet

Overskridelse af
tidsfrister

Konflikter

Sygefraveeret
begynder maske
at stige

Gore ingenting

Fyringer

26



Men det kan veere andre og mere grundlaeggende problemer, der bevirker, at med-
arbejderne er pressede. De er maske blevet kastet ud i jobbet uden tilstreekkelig
instruktion, og de er blevet sat til et job, som de ikke har kvalifikationerne til at
lose. Maske bruger de tiden uhensigtsmaessigt, sa de kommer for sent i gang med
opgaven. Det kan ogsa veere, at kravene til arbejdet er uklare eller modsatrettede.
Fx et krav om hurtighed overfor kravet om kvalitet. Kunderne presser ogsa pa. Der

kan maske ogsa veere pladsproblemer, som gor arbejdet uoverskueligt.

Nu ser modellen og lgsningerne saledes ud:

Synligt problem

Grundleeggende
problem

Konsekvenser

Lasninger

Medarbejdere
klager over ar-
bejdspresset

Maske er de nye
ikke dygtige
nok eller for
sarte

Manglende op-
leering

Manglende kva-
lifikationer

Manglende
planlaegning og
stotte i pressede
situationer

Uklare eller
modsatrettede
krav

Pres fra kunden

Pladsmangel

Darligere kva-
litet

Overskridelse af
tidsfrister

Konflikter

Sygefraveeret
begynder maske
at stige

Bedre planlaeg-
ning og statte

Aftaler med
kunden for at
undga unedigt
tidspres

Aftaler med un-
derleverandor

Opleering og
efteruddannelse
fx i planlaegning

Ledelsen melder
sine krav klarere
ud fx i forhold

til prioriteringer

Oprydning og
evt. eendring af
indretning

Spergsmalet er selvfalgelig, om | vil bruge tid pa en sadan analyse af problemerne.
Men hvis | ikke gor det, kan det blive ngdvendigt at leve med den forste lgsning
med fare for at problemerne dukker op igen og igen. Der er ogsa den mulighed, at
virksomheden sgger ekstern radgivning til at lgse 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 spergsmal
om ord og derfor ikke sa afgerende. Det vaesentlige er, at komme bag om proble-
met og forsta det til bunds. Arsagstraeet er en udmaerket metode til at finde frem
til de arsager, der kan ligge bag et givet problem. | kan bruge traeet alene, men det
virker bedst, nar | er flere, fordi | kan inspirere hinanden til at seette flere grene pa

treeet.

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

Medarbejderne
oplever sig pressede
og stressede

Herefter saetter | s mange grene pa stammen som muligt:

Ordrene kommer Medarbejderne
. kan ikke Pladsmangel
hulter til bulter
overskue det
Medarbejderne
oplever sig pressede
og stressede
Nogle af arsagerne kan have bagvedliggende Darlig
arsager, sa satter | kviste pa grenene: indretning
. Mangel pa . .
P anlaegning accepteres opleering Usikre pa Rod
af arbejdet prioriteringen
og stotte

AN

L

Ordrene kommer
hulter til bulter

Medarbejderne
kan ikke

overskue det

Pladsmangel

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

e Planleeg arbejdet sa enkelte personer ikke bliver belastet sa meget. Det kan
fx ske gennem aftaler om, hvordan andre kan ga ind og hjeaelpe til, nar der er
pres pa.

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

e Giv stotte og mere opleering til nye medarbejdere.

e Giv en bedre vejledning i, hvordan medarbejderne bor prioritere deres arbej-
de, nar der er pres pa.

e Prioriter oprydning hgjt og lav evt. sendringer i indretningen af arbejdsplad-
sen.

3. del: Hjeelp til at komme videre?

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

Hvis tingene er kort fast, eller | er i tvivl om, hvad | skal gore, sa kan | sege hjeelp
udefra. Hvis | fx beder en ekstern person om at styre et mode, betyder det, at alle
inklusive ejeren kan koncentrere sig om at deltage i mgdet. Den eksterne person
kan fungere som en uvildig ordstyrer, der ikke har noget i klemme.

Hvis virksomheden er medlem af DI, kan virksomheden fa hjaelp via TekSam. TekSam
star for »teknologi og samarbejde« og er et samarbejdsorgan for Dansk Industri og
CO-industri. TekSam administrerer Samarbejdsaftalen. | forbindelse med det psyki-
ske arbejdsmiljo og trivsel er malet, at problemer lases af medarbejdere 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 sddanne
situartioner behandles uden Arbejdstilsynets medvirken.

Dansk Industri
H.C.Andersens Boulevard 18
DK-1787 Kgbenhavn V
www.di.dk

CO-Industri

Vester Seggade 12,2.
DK- 1790 Kgbenhavn V
www.co-industri.dk

| kan ogsa kontakte en autoriseret arbejdsmiljeradgiver. | finder en liste over de
autoriserede arbejdsmiljgradgivere pa Arbejdstilsynets hjemmeside www.at.dk
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Brug din organisation til det psykiske arbejdsmiljg!

Uanset om jeres virksomhed har samarbejdsudvalg eller sikkerhedsorganisation er
der hjeelp at hente i heres organisation.

Virksomheder uden
tillids- og sikkerrepraesentant

Virksomheder med
tillids- og sikkerrepraesentant

~~

~~

-
Ledelsen og tillidsrepraesentanten
!_edelse 0g ansatte fastlegger fastlaeggergi samarbsjde med
: sarT_larbeJde,'hvor_o!an det sikkerhedsgruppen, hvordan det
psykiske arbejdsmiljo skal psykiske arbejdsmiljo skal
forbedres.
forbedres.
N

Virksomheder, som er omfattet
af Industriens overenskomst,
kan fa hjeelp af Dansk Industri
og CO-Industris feelles
konsulenttjeneste (TekSam).

| kan ogsa bruge jeres faglige
organisationer eller en
autoriseret arbejdsmiljgradgiver.

Pa virksomheder med
samarbejdsudvalg fastlaegger
udvalget i samarbejde med
sikkerhedsudvalget, hvordan
det psykiske arbejdsmiljo

skal forbedres
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Fa mere at vide

Regler og vejledninger

Qvrige referencer

TekSam har udgivet:
. Pjecen »Det Handler om Trivsel«

3 Pjecen »Mobning — Det handler om trivsel og gleeden ved at gore en kvalificeret indsats i det daglige«

At-vejledning nr. D.4.1 Kortlaegning af psykisk arbejdsmilje

At-vejledning nr. D.4.2 Mobning og seksuel chikane

Arbejdsmiljevejviser nr. 5 Jern- og metalvareindustri

Arbejdstilsynets bekendtgerelse om arbejdets udferelse nr. 559 af 17. juni 2004

3 Pjecen »Stress - Farligt stress i arbejdet kan og skal forebygges«
Dem finder du pa TekSamls hjemmeside: www.teksam.dk

Andre

. En stor familie - trivsel i den lille virksomhed

Hans Jorgen Limborg m.fl., kan bestilles via CASA’s hjemmeside

www.casa-analyse.dk

Arbejdsmiljgadresser
og hjemmesider

Arbejdstilsynet
Landskronagade 33
2100 Kgbenhavn @
Telefon: 39 15 20 00
E-mail: at@at.dk
Web: www.at.dk

Organisationer

Dansk Industri,

H.C. Andersens Boulevard 18
1787 Kgbenhavn V

Telefon: 33773377
E-mail: diedi.dk

Web: www.di.dk

CO-industri

Vester Segade 12
1790 Kebenhavn V
Telefon: 33638042

E-mail: co@co-industri.dk
Web: www.co-industri.dk
Lederne

Vermlandsgade 65

2300 Kgbenhavn S

Telefon: 32833283

E-mail: lederne@lederne.dk
Web: www.lederne.dk

Industriens Branchearbejdsmiljgrad
Feellessekretariatet

Postboks 7777

1790 Kgbenhavn V

Telefon: 70231543

Web: www.i-bar.dk
E-mail: i-bar@i-bar.dk
Dansk Metal

Nyropsgade 38
1780 Kgbenhavn V
Telefon: 33632000

E-mail: danskmetal@danskmetal.dk
Web: www.danskmetal.dk
3F

Fagligt Feelles Forbund
Kampmannsgade 4
1790 Kgbenhavn V
Telefon: 33142140
E-mail:  3f@3f.dk
Web: www.3f.dk

TekSam
Web: www.teksam.dk
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CO-industri

Vester Segade 122

1790 Kebenhavn V
Telefon:

33 63 80 00

E-mail: co@co-industri.dk
Web: www.co-industri.dk

DANSK INDUSTRI

Dansk Industri

H.C. Andersens Boulevard 18
1787 Kebenhavn V

Telefon:

3377 3377

Telefax:33 77 33 70

E-mail: di@di.dk

Web: www.di.dk

LEDERNE @

bringer dig videre
Ledernes Hovedorganisation
Vermlandsgade 65
2300 Kgbenhavn S
Telefon:
32 83 32 83
E-mail: lederne@lederne.dk
Web: www.lederne.dk

Industriens Branchearbejdsmiljgrad
Postboks 7777

1790 Kgbenhavn V

Telefon: 70231543

E-mail: i-bar@i-bar.dk

Web: www.i-bar.dk

INDUSTRIENS

. BRANCHEARBEJDSMILJGRAD




