Trivsel pa lageret

Det gik nemmere end vi troede ......

Erfaringer fra to danske lagervirksomheder

Inspiration til opstart af arbejde vedrarende
trivsel

BAR Transport og Engros | //bSt sjaelland



Hvordan kan et arbejde med trivsel pa lageret startes op?

Hvordan kan trivsel pa lageret fastholdes og udvikles i en tid med omstillinger
og aget tempo? | denne pjece vil vi inspirere til, hvordan et arbejde med trivsel
kan gribes an.

Der forventes at komme mere fokus pa trivsel pa lageret i de kommende ar.
Lagervirksomheden i dag er praeget af omstillinger, nye krav og stadigt eget
tempo. Hvad giver det af ulemper og muligheder?

Ledelsesstilen aendrer sig. Det handler i hgjere grad end fer om at laegge op til
initiativ fra medarbejderne, som forventes sa at ville tage mere ansvar.

Arbejdet ser ud til at aendre sig i retning af mere samarbejde og feelles planleeg-
ning. Det betyder, at samarbejdet med kolleger ma og skal fungere.

Lagermedarbejderen i dag stiller stgrre krav til virksomheden om at kunne trives
pa arbejdspladsen, og er ogsa mere parate til abent at forteelle, hvad der skal til
for at trives.

Pa den ene side giver omstillingerne plads til udvikling og udfordring for den
enkelte medarbejder, pa den anden side skaerpes kravene til medarbejderen og
lederen samtidigt, der skal lzeres nyt. Nogle tager villigt imod, andre veegrer sig.

Et labende fokus pa at fastholde trivsel kan vaere med til at anspore den enkel-
te, og medvirke til gget ansvar og engagement.

Nar den enkelte medarbejder trives, er man mere parat til at omstille sig, sam-
arbejdet mellem medarbejderne og mellem ledelse og medarbejdere kan blive
bedre, en omstilling kan blive en personlig og faglig udvikling for den enkelte.
Medarbejdere kan fastholdes og tiltreekkes til virksomheden.

Ideerne i denne pjece er taeenkt som en inspiration til Jer til at overveje, hvordan |
pa jeres virksomhed kan gribe det an, nar | gnsker at starte et arbejde med triv-
sel op.

Det gik nemmere end vi troede! Las her erfaringer fra to danske lagervirk-
somheder, som har sat gang i et arbejde med trivsel og lees om deres resultater.

Bagefter giver vi ideer til opstart af et arbejde med trivsel pa lager. Vi ser pa de
forste skridt: Planleegning af en indsats og den eventuelle kortlaegning samt valg
af kortlaegningsmetode.



Bradrene Dahl A/S pa Centrallager Vest i Randers

"Det lykkedes os at fa nogle gode augustmader med naesten
100 %" s deltagelse og en aben diskussion!”.

"...Nar farst der er taget hul, og debatten er i gang — sa kan
arbejdsgrupperne selv fortseette. Nar vi alle er enige om, hvad
der skal til, sa sker tingene ogséa — og sa er det holdbart”

"Vi ville gerne veere pa forkant med udviklingen"..



Det handler om at satte en aben og fri debat i
gang!

Brodrene Dahl A/S’ s Centrallager Vest gennemforte i 2003 et forlgb
for forbedret trivsel. Pa baggrund af kvartalsmeader blev der lagt og
gennemfart handleplaner for at formindske arbejdspres op mod
deadline og undga mobning i arbejdsgrupperne.

Brgdrene Dahl A/S er en handels- og distributionskoncern med en fgrende posi-
tion pa VVS, vandforsyning, entreprengr og industrirgrs-markedet. Centrallager

Vest i Randers er det stgrste og beskaeftiger ca. 100 medarbejdere. Ordrer leve-
res fra dag til dag og Centrallageret har dggnabent.

I 2003 valgte Centrallageret at drgfte emnerne "arbejdspres op mod deadline”
og "mobning i arbejdsgrupperne” pa kvartalsmgder i august med samtlige 12
arbejdsgrupper.

Ideen til at arbejde med det psykiske arbejdsmiljg kom fra samarbejdsudvalget i
efteraret 2002. Sikkerhedsudvalget og ledelsen bakkede op, og sikkerhedsud-
valget planlagde forlgbet. "Vi ville gerne veere pa forkant med udviklingen! Vi sa
ikke Centrallageret som en problemvirksomhed. At vi tog emnet psykisk ar-
bejdsmiljg op, handler om, at vi i forvejen har overskud til at gare det” fortzeller
driftschef Niels Kurup og de tillidsvalgte. De forventer at psykisk arbejdsmiljg
fremover vil blive et gget fokusomrade ogsa for andre virksomheder.

"Medarbejderne fastholdes efterhanden laengere tid i virksomheden, heldigvis.
Med lzengere tid i arbejdsgruppen, bliver man mere afheengig af hinanden, man
vil gerne veere en del af gruppen, derfor er der god mening i at gare noget for
det psykiske arbejdsmiljg” tilfgjer Niels Kurup.

Pa baggrund af kvartalsmaderne blev der fundet og gennemfart en raekke Igs-
ninger for at undga stress op mod deadline. Blandt andet kan nzevnes,
bufferholdet blev styrket og der blev en mere fleksibel brug af buffere,

nye medarbejdere bliver ansat med senere sluttidspunkt pa arbejdsdagen,
hjeelpen pa tveers mellem afdelingerne blev styrket

der blev aendret i opgavers reekkefelge, sa flaskehalse blev undgaet.

den enkeltes evne til at sige fra i gruppen blev stgttet

et EDB-veerktgj lettede afdelingernes overblik over ordrer

Ved den efterfglgende APV i efteraret konstaterer sikkerhedsudvalget, at ingen
medarbejdere naevner stress. Pa samme tid leveredes det starste antal varelin-
jer nogensinde.

| forhold til at undga mobning i arbejdsgrupperne, viste det sig, at en jargon,
som én gruppe synes var sjov, oplevede en nyansat som grov alvor. Der blev
ved hjeelp af den abne snak pa mgderne opnaet en felles forstaelse af, hvad
mobning egentlig er, og hvilke konsekvenser det kan fa. Mange valgte at fortael-
le deres personlige oplevelser til glaede og forstaelse for andre. Efter maderne
var man klar over, at en person, der fgler sig mobbet, vanskeligt selv kan stoppe
det. Der blev en feelles vilje i afdelingen til at holde gje med og tage ansvar for
at stoppe eventuelle tendenser til, at nogle skal fale sig mobbet.



Og alle bakkede op om, at der uddannes nogle f& ngglepersoner, med reprae-
sentanter fra sikkerhedsudvalget og afdelingsledelsen, som skal udgare et kon-
stant beredskab, der dels kan gribe en situation i starten, dels kan rykke ud med
stotte, nar andre ansatte faler behov herfor.

Om forlgbet forteeller de tillidsvalgte "Vi indsa fra starten, at vi ved for lidt, og at
vi havde behov for hjeelp udefra. Emnet psykisk arbejdsmilje virker stort, tgrt og
meget teoretisk. Det er ikke sa handgribeligt, som f.eks. nar man har brug for
handsker i en stgrre storrelse”.

Derfor valgte ledelse og de tillidsvalgte at holde et mgde med input fra miljgkon-
sulenter fra HTS-A, Ledernes Hovedorganisation, HK og SID i juni 2003. Som
led i BAR Transport og Engros’ projekt "psykisk arbejdsmiljg pa lager” blev kon-
sulent Susie Kjeer fra BST Sjaelland inviteret med.

"Gennem indspark fra dette mgde fandt vi ud af, at der ikke findes én bestemt
manual, men mange forskellige muligheder for et arbejde med disse emner.
Konsulenterne, der havde arbejdet med emnet i op til 20 ar, havde ikke én be-
stemt skudsikker metode” forteeller de tillidsvalgte. De talte i stedet om at veelge
metode, der passer til virksomhedens mal og egne traditioner.

"Efter en godkendelse i den samlede ledergruppe inviterede vi dernaest kolle-
gerne til kvartalsmader, som der i forvejen er tradition for pa virksomheden”.
Informationen til medarbejderne var ngje gennemtaenkt: "Det var vigtigt for os,
at vise, at dette her ikke var noget farligt. Og at ingen skulle haenges ud”.

"Forlgbet blev ikke bleest for stort op”, forteeller de tillidsvalgte. "Medarbejderne
blev ikke lovet rapporter, afhandlinger — ej heller underholdning. "Ingen skulle
knuses - vi inviterede til en dreftelse — og s& matte vi se, hvad det ville bringe”,
supplerer driftschefen.

| kvartalsmgderne deltog driftschef Kurup og konsulent Susie Kjeer fra BST
Sjeelland. Efter et opleeg om stress og mobning, blev bolden givet op til 45 mi-
nutters aben diskussion. Mgderne blev gennemfgrt for samtlige 12 omrader.

De to sikkerhedsrepreaesentanter havde i starten insisteret pa at komme pa et
14-dages kursus og fa en masse viden, fortzeller de. "Men det var godt, at vi
endte med at satse pa, at hele organisationen skulle med i det her. Det blev ikke
til en diskussion i en lille eksklusiv gruppe. Det lykkedes os at fa nogle gode
augustmgder med naesten 100 % s deltagelse og en aben diskussion. Kolle-
gerne kom med mange eksempler og kom frem med egne meninger, snakken
kom i gang — og det var det vigtigste”.

Et par ar for havde virksomheden udarbejdet et feelles vaerdigrundlag. Det glee-
dede chefen, at flere af grupperne af sig selv tog dette grundlag med ind i snak-
ken om at undga mobning.

Forlgbet er ikke feerdigt, der vil ske opfelgning pa handleplaner dels i eget ar-
bejdsomrade, dels i sikkerhedsudvalget. For Brdr. Dahl handler det om at saette
et arbejde i gang, som farst og fremmest kan vedligeholde sig selv pa laengere
sigt. Kurup siger: ”..Nar fgrst der er taget hul, og debatten er i gang — sa kan
arbejdsgrupperne selv fortseette, uden at vi ngdvendigvis skal blande os”, "Nar



vi alle er enige om, hvad der skal til, sa sker tingene ogsa — og sa er det hold-
bart”.

"Centrallagerets arbejde med psykisk arbejdsmiljg, fleksjobs, med vaerdigrund-
lag, med merituddannelse etc. er en del af en lang proces, der over 4-5 ar har
fort til hgj effektivitet, lave fejlrater og selvsteendige engagerede medarbejdere.
Her er ingen problemer med at fa aktive og dygtige mennesker til at s@ge job pa
lageret. Vor velfungerende bonusaftale har betydelig vaegt i denne udvikling,
men ovennavnte "blede” omrader far stadig starre veegt.” slutter Kurup.



Lekkerland A/S i Tastrup

"Det gik nemmere end vi troede”

"Det hjeelper ikke at skaelde og smaelde- Som afdelingsleder i
dag handler det om at kunne lytte og vise velvilje, leegge op til
dialog og initiativ fra medarbejderne”

"Tryghed var vores forste mal. De farste samtaler viser, at der
helt klart kommer noget pa bordet”



Samtalen mellem medarbejder og naermeste leder giver
tryghed

Pa Lekkerland A/S kommer samtlige medarbejdere i terminalerne i
Tastrup og Herning nu til en arlig medarbejdersamtale hos deres
narmeste leder.

Lekkerland A/S er en engrosvirksomhed, der leverer varer til kiosker og conve-
nience butikker fra to lagre i Danmark. Virksomheden er en del af Dagrofa -
koncernen, som leverer dagligvarer til detailsektoren.

Lagerterminalerne i Tastrup og Herning beskaeftiger ca.160 medarbejdere. Her
indfarte ledergruppen og S.U. i efteraret 2003 arlige udviklingssamtaler med alle
medarbejdere pa kontor, pa lager og med chauffarer.

Initiativet kom fra chefen for de to terminaler, Niels Andreae, og Dagrofas perso-
nalechef Kim Vakgaard. En arbejdsmiljgundersggelse i Dagrofa A/S i 2001 hav-
de vist, at medarbejderen gnskede mere og bedre kommunikation med lederne.
Dagrofa besluttede, at alle medarbejdere skulle have en medarbejderudvik-
lingssamtale (M.U.S). De to chefer mener, at M.U.S. er afggrende for at hgjne
trivsel blandt alle medarbejdere. Gennem samtalen har medarbejderen mulig-
hed for at fa stgrre indflydelse pa sin egen arbejdssituation. Imidlertid havde det
knebet med at fa gennemfart samtalerne.

M.U.S. pa Lekkerland har til formal at drgfte behov, mal og udvikling for den
enkelte medarbejder. Niels Andreze kunne se fordele af, at samtalen mellem
naermeste leder og medarbejder blev styrket pa lager og chauffgrsiden. M.U.S.
ber ifglge de to chefer gennemferes af den naermeste leder.

"Som driftsleder i dag handler det om at kunne lytte og vise velvilje, leegge op til
dialog og initiativ fra medarbejderne. Det hjeelper ikke at skaelde og smaelde”.
"Der opstar dagligt spergsmal vedrgrende driften, som skal koordineres”.

Pa lagersiden var der ikke tradition for M.U.S. Det blev forventet, at der ville
vaere en del skepsis og forvirring hos medarbejderne over formalet, da anseet-
telsessamtaler og fyringssamtaler var de eneste samtaler med ledelsen, man
kendte. Derfor var det vigtigt for lederne at sikre, at M.U.S. skulle forlgbe posi-
tivt.

Terminalchefens oplaeg til at styrke samtalesystemet blev fundet relevant af
savel afdelingsledere som S.U. Farste aktivitet var et kursus for afdelingsleder-
ne i M.U.S. | oktober deltog alle afdelingsledere som led i projekt "trivsel pa la-
ger 2003” i to temadage, hvor de forberedte og treenede M.U.S. samtalen sam-
men med konsulenterne Susie Kjeer og Peter Stokholm fra BST Sjeelland.
Efter dagene folte lederne sig godt rustet til at gennemfgre en samtale, og den
endelige plan for samtalerne blev lagt sammen med terminalchefen.

Herefter gik afdelingslederne straks i gang med at gennemfare samtaler. Inden
jul 2003 blev hovedparten gennemfart. De sidste gennemfares i de forste kvar-
taler af 2004. Herefter skal M.U.S. samtalerne foretages fast en gang arligt.



"Der kommer mange nye ting frem gennem disse samtaler. Selv om man gar op
og ned ad hinanden til daglig, kommer al ting ikke frem” fortaeller afdelingsle-
derne. S.U.- repraesentanterne er enige: "De fgrste samtaler viser, at der helt
klart kommer noget pa bordet”. "Det haenger ogsd sammen med, at lederne sig-
nalerer, at samtalen er vigtig. Bl.a. ved at samtalerne varer lzenge 11/2 — 2 ti-

mer.

"Medarbejderne har veeret positive over for M.U.S. De er glade for, at der er
blevet vist interesse for dem, og de har forberedt sig godt. Der var en del frygt
blandt medarbejderne fgr samtalerne. Efter de fgrste samtaler hgrte man nogle
udtale: "Na var det kun det!” — og det beroligede, siger tillidsrepraesentanterne.

Niels Andreee forteeller: "Ved M.U.S. far medarbejderne bedre indsigt i ledernes
rolle og mere konkret indsigt i virksomheden. F.eks. kan de nu bedre udnytte
den eksisterende bonusordning. Medarbejderne er blevet mere glade for arbej-
det efter en serigs snak med ledelsen”.

Det lykkedes at ggre medarbejderne trygge ved samtalerne, hvilket lederne er
godt tilfredse med. Tryghed var det farste mal. Hvordan lykkedes det egentlig at
skabe tryghed?

e Pakurseti M.U.S. treenede lederne samtaler via casegvelser, hvor nogle pa
egen krop maerkede, hvordan det fgltes som "medarbejder”. Der blev traenet
at skabe tryghed og abenhed. Der blev ogsa lagt en plan for samtalerne vi-
dere frem sammen med terminalchefen.

e M.U.S. pa Lekkerland tager udgangspunkt i en spgrgeguide, som medarbej-
dere og ledere ogsa forbereder sig ud fra. Ledergruppen og S.U. har tilpas-
set guiden til fa, vaesentlige spgrgsmal til lageromradet.

e Lederne har lagt veegt pa god information for medarbejderne. Den blev givet
via opslagstavlen. Der kom ogsa en artikel i det interne blad.

e Hver medarbejder far en formel indkaldelse og far udleveret et forberedel-
sesskema ca. en uge fgr, samt afsat tid til forberedelse inden for arbejdsti-
den.

e Mange afdelingsledere er leder for tidligere kolleger. Lederens rolle, opgaver
og muligheder blev der derfor arbejdet med pa week-enden.

e For at styrke samarbejdet og den gensidige sparring i ledergruppen, hvor
afdeling Tastrup og Herning hver isaer skulle lzere hinanden at kende, var
kurset internat og indeholdt teambuilding i form af et natlgb.

Opfoelgning pa samtalerne er afgarende for, om medarbejderen finder det vaerd
at deltage i en samtale til naeste ar, mener lederne og S.U. En falles tilbage-
meldingsplan, nar alle samtaler var gennemfart, var farst planlagt. Efter S.U.” s
gnske kommer der allerede en opfalgning midtvejs.

Flere af lederne synes, at det er gaet nemmere, end de fgrst havde troet. Pa
kurset treenede de at "lzene sig tilbage og lytte”. Det er ikke helt let, nar man er



vant til at skulle styre og lede. Nu handler det om at fortseette ad samme spor.
For det handler om at medarbejderen far lyst til at abne sig.

Pa Lekkerland er man klar over, at dette er et fgrste, men samtidigt et meget
vigtigt skridt. Det kraever fortsat treening at holde samtalen pa sporet. En senere
udfordring bliver at tage noget svaert op med medarbejderen, den "vanskelige
samtale”. Dette har veeret en god start pa en proces, der fgrst lige er begyndt.

Kommer alle relevante ting frem i de nuveerende M.U.S.- samtaler? Senere vil

medarbejderen maske se en fordel i at abne sig mere. Det farste resultat lige
nu, hvor der skabes tillid og tryghed er fuldt tilfredsstillende, angiver lederne.
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Hvordan kan et arbejde med trivsel startes op?

| dette afsnit giver vi ideer til de farste skridt i et arbejde med trivsel pa lageret:
Grundlaget, planleegningen af en indsats og den eventuelle kortlaegning samt
valg af kortlaagningsmetode.

Et trygt grundlag

At medarbejderen fgler sig tryg i virksomhedens indsats med at forbedre trivsel
er en grundlaeggende forudseetning, der har betydning for, at medarbejderen
spiller med, engagerer sig og vil tage ansvar for processen.

Endnu er det pa lageromradet ikke sa velkendt at forholde sig abent til emner
inden for trivsel og psykisk arbejdsmiljg. For nogle kan det virke for teoretisk og
mystisk. Det er en del myter og en del frygt for, hvad man gar ind til, bade blandt
ledere og medarbejdere. Der ser ud til at vaere behov for viden og traening. Det-
te betyder, at den stadige udfordring er at sikre sig, at medarbejderne er helt
trygge ved, hvad der skal forega, nar man forventer, at de skal spille med.

Som vi uddyber nedenfor, handler tryghed for lagermedarbejderen bl.a. om kla-
re, utvetydige meldinger fra ledelsen om vision, mal og strategi og ved involve-
ring af medarbejderne. Og sa skal der gives Iuft til modstanden.

En klar vision

Det er et godt grundlag, nar ledergruppen fra start seetter sig for at afklare egne

veerdier vedrgrende trivsel.

¢ Hyvilke forventninger er der til lederstil og medarbejderansvar?

¢ Huvilke forventninger er der f.eks. til ledernes holdninger til medarbejderen,

og til deres dialog med medarbejderne?

e Hvad handler trivsel pa virksomheden farst og fremmest om? Hvilken vision
og mal for trivsel er der?

Ledelsens klart udtrykte vision, mal og forventninger til afdelingsledere og med-
arbejdere vedrerende trivsel medvirker til, at medarbejdere kan se fordele og
mening med at involvere sig. Klar information om mal med indsatsen for trivsel
og den forventede fremgangsmade er ogsa ngdvendig.

Medarbejdernes ideer og tanker skal bruges

Hvor det er muligt, bar afdelingsledere og medarbejderne inddrages i planleeg-
ning og gennemfgrelse. Dette er med til at sikre, at alle bakker op, og dermed
ogsa at de tiltag, der seettes i gang, kan fastholdes pa langere sigt. Medarbej-
derne med den praktiske erfaring kan ogsa rette op pa de evt. mangler, som
lederens visioner har overset.

Indsatsen kan f.eks. starte op med en faelles drgftelse i S.U. eller S.1.U. og le-
dergruppe ud fra spgrgsmalene: Hvad fungerer godt i forhold til trivsel?, hvilke
forslag til forbedring har de? Erfaringen viser, at planlaegningsarbejdet som re-
gel er godt forankret i en gruppe med repraesentation af bade ledere og medar-
bejdere. F.eks. S.U. eller S.1.U. Med denne forankring sikrer man, at hver part
far indflydelse, og @ger sandsynligheden for opbakning.
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At laegge veegt pa at alle har et medansvar er samtidigt vigtigt. Feelles medan-
svar betyder, at man undersgger, hvordan alle bidrager, og hvordan alle kan
medvirke til forbedre, uanset hvilket emne inden for trivsel, der tages op.

F.eks. kan der nar man taler om mobning fra ledelsens side veere tendens til at
medarbejderne far palagt ansvar for at lgse det selv, tale paenere mm. Det er
forstaeligt nok. Samtidigt overser man maske, at mobning oftest opstar, nar der
er mangler i arbejdets tilretteleeggelse, f.eks. stress. Er emnet stress valgt kan
der til gengeeld veere tendens til at laegge ansvaret pa ledelsens mangelfulde
tilretteleeggelse af arbejdet, mens det maske er tabu blandt kollegerne samtidigt
at se pa, hvad den enkelte selv kan ggre ved sin situation.

Giv luft til modstanden

Bade skriftlig og mundtlig information til alle medarbejdere i starten vedrgrende
den kommende indsats vil oftest veere ngdvendig. Ligesa at alle bliver hgrt. Isaer
nar der er utryghed i medarbejdergruppen over for, hvad der skal til at ske. Erfa-
ringen viser, at det er muligt at veekke begejstring hos de fleste, nar de kan se
ideen og de far lov til at pavirke fremgangsmaden. Samtidigt ma man regne
med, at der i starten er meget modstand. Dette er helt naturligt. Ofte kan det
derfor ogsa vaere ngdvendigt at gentage information flere gange i forlabet, og
her give plads til kritik, for at komme misforstaelser i forkabet.

Planlaegning af indsatsen

Nar grundlaget er pa plads, og den farste konkrete indsats i opstarten skal plan-
lzegges, kan det anbefales at tage sma skridt med udgangspunkt i det velkendte
og at laegge handleplaner med opfelgning pa status. Det kan veere ngdvendigt
at give tilbud til de saerligt udsatte, og den ngdvendige viden og traening bar
skaffes. Samtidig bar der planlaegges tid ind i processen. Dette uddyber vi i det
folgende:

Sma skridt med udgangspunkt i det velkendte

e Deter godt, ikke at sla et for stort brgd op fra starten. Start i stedet med
ét udvalgt emne inden for trivsel, som lige nu er det mest relevante. Ek-
sempelvis emnet "at forebygge stress".

e Start op f.eks. i én afdeling. Her kan metoden afprgves og evalueres, far
naeste indsats planleegges.

e Szt beskedne mal. Nar emnet er stress, kan man f.eks. saette sig for i
forste omgang at undersgge, hvad der skal til for at mindske stress. Se-
nere kan der sa laegges handleplan og handles.

e Byg videre pa kendte fremgangsmader. Kender man f.eks. kvartalsmg-
der, er det oplagt at tage trivsel op her. Eller at uddanne ngglepersoner,
nar man har tradition for det. Senere kan nye madeformer og andre for-
mer for indsatser, der ikke er sa velkendte indfares.

Lebende opfelgning pa handleplan

Det er vigtigt fra starten at opstille delmal med deadline og placering af ansvar,
og at man derefter folger op med status ved deadline. En Igbende formidling af
de opnaede resultater er ligeledes vigtig for at bevare medarbejdernes enga-
gement og fokus pa malet med indsatsen.
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Tilbud til seerligt udsatte personer

Nogle enkeltpersoner trives seerligt darligt pa arbejdspladsen. Noget kan handle
om private arsager, andet kan handle om arbejdspladsen. Indsatsen for trivsel
bar tage stilling til, hvilke tilbud man kan give disse personer. F.eks. opfglgende
samtaler med naermeste leder, eller at der pa virksomheden uddannes nggle-
personer, som medarbejderen kan ga til, nar han er pa kanten til fravaer, sam-
menbrud o.l. Somme tider kan lgsningen veere tilbud om psykolog.

Skaf jer nedvendig viden og traning

At skaffe sig viden om de emner, man tager op kan vaere ngdvendig. Hvad
handler det om, hvad er typiske arsager? Erfaringer? Og der er ofte brug for at
treene den abne dialog, iseer at spgrge og lytte, som kan veere sveer, fordi den er
forskellig fra den geengse made at tale sammen pa. Og det kan geelde bade
ledere og medarbejdere.

Hjeelp kan f.eks. hentes hos organisationernes arbejdsmiljgkonsulenter, hos
BST eller konsulentfirmaer. Disse kan ogsa hjaelpe med at lede et m@de, hvilket
kan vaere svaert, nar man som leder selv er en del af sammenhaengen.

Giv tid

Trivsel og psykisk arbejdsmiljg handler bl.a. om at finde faelles forstaelse. Det
betyder, at der er brug for tid undervejs. Tid til at fa skabt det trygge grundlag for
indsatsen, til at fa inddraget rette parter, til at kortlaegge, til at forhandle Igsnin-
ger og til at fglge op og evaluere efterfglgende. Der skal ikke nadvendigvis alt i
alt bruges meget tid, men indsatsen kan have brug for at straekke sig over en
periode af typisk flere maneder.

Om kortlaegning

At kortlaegge medarbejdernes tanker om det emne, man vil tage fat pa, kan vee-
re et godt grundlag fer en videre intervention og handleplan. Dels kan kortlaeg-
ningen bruges til i faellesskab at prioritere, hvilke omrader, der isaer skal saettes
ind over for, s& man far en afgraenset, overkommelig indsats, dels kan der kort-
leegges for at inddrage medarbejderne og sikre deres opbakning i det videre
arbejde. Og kortlaegning kan bruges til at pavise en problemstilling, som man
kun har en formodning om.

Planlagning af kortlaagningen

"Kortlaegningsfeelden” handler om, at resultatet af undersagelser ofte havner i
skuffen til evig glemsel. Dette sker alt for tit og er vigtigt at undga. Med falgende
planlaegning er man godt sikret mod faelden:

Da kortlaegning er tidskraevende, bar det for det farste altid ngje overvejes, om
en kortlaegning er nadvendig, eller om man allerede ved nok, sa man kan ga
direkte i gang med at handle. Ofte er der en ret stor viden blandt de tillidsvalgte
og ledelsen om, hvordan det gar med trivslen pa arbejdspladsen. Det viser sig,
nar man begynder at tale abent om det.

Inden man beslutter sig for en kortlaegning, kan det betale sig at drgfte igennem,
hvad man savner svar pa, og hvilke beslutninger, der skal traeffes ud fra svare-
ne, og af hvem. Og derefter pa det grundlag veelge, om der skal kortlaegges,
hvad der skal kortlaegges, og efter hvilken metode.
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For det andet, og ikke mindre vigtigt, bar det samtidigt planleegges, hvem der
skal samle undersggelsens resultater og stille dem overskueligt op, og hvem
der skal handle pa resultaterne og hvornar.

Valg af kortlaagningsmetode

Hvilken metode skal man vaelge? | det falgende gennemgas de typiske kort-
leegningsmetoder i forhold til forskellige formal: Kortleegning i aben faelles dialog,
via spagrgeskema eller ved interviews. Efter gennemgangen diskuterer vi fordele
og ulemper ved de forskellige metoder.

Kortlaegning i aben dialog pa faellesmgde

Der er som regel fra starten hos de forskellige parter forskellige opfattelser af,
hvad der dybest set har betydning for trivslen og psykisk arbejdsmiljg. F.eks.
Hvad forstar vi egentlig med mobning — "Ma vi ikke give hinanden en gang gas
mere”?!. Det er vigtigt, at ledelsen og de tillidsvalgte fra starten arbejder og ved-
holdende bestreeber sig pa en feelles forstaelse. En falles forstaelse har betyd-
ning for, at planlagte tiltag lader sig gennemfare og holdes fast i pa laengere
sigt.

Feelles forstaelse opnas bedst i en aben dialog, der sigter pa tryghed, gensidig-
hed og nysgerrighed. Der kan f.eks. kortlaegges i &ben dialog pé et afdelings-
eller kvartalsmgde, sadan som Brdr. Dahl har gjort. Fordelen ved faellesmadet
er, at der er flere, der hgrer det samme til samme tid og harer hinanden, hvorfor
man hurtigt kan komme til feelles forstaelse. Pa samme tid kan man arbejde
med forslag til handlinger, og laegge handleplaner. Og hurtigt komme det skridt
videre, som kan vaere vanskeligt i andre kortlaegningsmetoder.

Ved et sadant feellesmgde kan gverste chef fa en forstaelse af, hvad der rgrer
sig blandt medarbejderne, og pa stedet afklare evt. tvivisspgrgsmal om handle-
muligheder, sa planerne bliver realistiske.

Der bar hgjst deltage 20 deltagere ad gangen pa et faellesmade. Og det bar
veere de mennesker, som arbejder taettest sammen, som deltager sammen.

Et eksempel pa at gennemfare kortleegning pa et abent made om det psykiske
arbejdsmiljg findes f.eks. i Arbejdstilsynets materiale: Tryk stop i god tid, AT
1998. Heri er dagsordensforslag og rad til mgdelederen.

Emner med tilknytning til trivsel, f.eks. stress eller mobning kan ofte skabe en
folelsesladet debat. Arbejdet og arbejdspladsen har betydning for den enkelte
og skaber naturligt nok falelser hos alle involverede. For at sikre, at emnerne
bliver behandlet pa en tilstraekkelig opbyggende og fremadrettet made, kreever
dialogmadet, at man i samtalen forsgger at overholde nogle faelles regler. Den
abne dialog kraever derfor en ordstyrer, gerne fra en neutral part. Der kan veaere
brug for at uddanne madelederne eller hente ekstern hjzelp.
De vigtigste regler pa madet er:
¢ Alle skal have lov til at komme til orde. Dvs. man kommer pa efter tur,
og andre afbryder ikke. Og de, der ikke siger noget, nar det er deres tur,
spoerges direkte: Hvad teenker du om det her?
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e Man taler positivt og fremadrettet: Eks.: "Hvordan kunne vi taenke os
det anderledes? Man undgar negative mader at tale pa, der kan skabe
modstand og stilstand.

e Man spgrger hinanden med ”HV.”. ord, som der ikke kan svares ja el-
ler nej til: Eks.: Hvad mener du? Det far samtalen til at flyde.

¢ Man taler om konkrete eksempler. Hvornar har du oplevet det? Det er
godt at fokusere pa fakta, nar emnet kan vaekke falelser.

Spergeskemaet

Et spargeskema om trivsel kan bruges, nar man hurtigt vil have et overblik over
mange personers holdning. Spargeskemaet kan hurtigt be- eller aftkraefte en
formodning og dokumentere f.eks. et problem. Spgrgeskemaet kan ogsa bru-
ges, nar medarbejderne gnsker at vaere anonyme i farste omgang, nar der
f.eks. ikke er seerlig stor tillid pa arbejdspladsen. AMI" s korte spgrgeskema om
det psykiske arbejdsmiljg kan anbefales her. Det giver et godt overblik over de
vaesentligste emner inden for trivsel og psykisk arbejdsmiljg. Det er godt gen-
nemprgvet og har et sprog, som alle kan forsta. Hvis man vil sammenligne med
et gennemsnit af danske virksomheder, er det ogsa muligt. Skemaet kan gen-
findes sammen med en vejledning pa www.ami.dk. Veelg her det korte skema.

Interviews og MUS

Der kan ogsa kortlaegges via interviews i mindre grupper eller ved enkeltinter-
views. F.eks. kan TR eller SR tage rundt og snakke med afdelingerne ud fra
nogle prioriterede spgrgsmal, hvis medarbejderne har tillid til netop dem.

Medarbejderudviklingssamtalen (MUS) er typisk en arlig samtale mellem en
medarbejder og naermeste leder, som har fokus pa fremtiden. Gennemfgres
den efter den abne dialogs metode, kan medarbejdersamtaler medvirke til triv-
sel. Den arligt tibagevendende samtale sikrer samtidigt den lgbende opfalgning.

Fordelen ved interviewet og MUS-samtalen kan veere, at medarbejderne er me-
re trygge ved denne form. Det kan aftales, at den enkelte er anonym, og at der
laves referat af hovedlinjerne. Opsamling af referater herfra kan fungere som en
gjenabner i forhold problemer, som det senere bliver lettere at tage hul pa ud fra
den feelles abne dialog.

Hvad skal man vaelge? Faelles aben dialogmede, sporgeskema eller inter-
views?

Kortlaegning pa et feelles mgde vil veere at foretreekke, nar den overhovedet er
mulig, fordi den kan medvirke til faelles forstaelse. Man kommer ogsa hurtigere
frem til handling. Den abne dialog kan gennemfares, nar der er den ngdvendige
tillid mellem ledelse og medarbejdere og mellem medarbejderne indbyrdes. For
at fa det bedste resultat af dialogen er det en fordel, at ordstyreren kender til og
har treenet principper for den konstruktive dialog, jf. ovenfor.

Den abne dialog kreever, at deltagerne har lyst til at "abne sig” i et faelles forum.
Er der problemer i samarbejdet mellem ledere og medarbejdere eller mellem
medarbejdere indbyrdes, eller anden stor utryghed, bgr der derfor i starten veel-
ges spgrgeskema eller interviews i mindre grupper.
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Da opggrelsen af resultater af et spgrgeskema er tidskraevende, bar det altid
ngje overvejes om spgrgeskema er ngdvendigt, eller om man har viden nok i
forvejen. Spargeskemaet kan give overblik og belyse en formodning, og kan
veere en god gjenabner over for et problems eksistens, f.eks. nar der er mange
forskellige opfattelser i starten. Veaelges spgrgeskemaet pga. gnsket om anony-
mitet, m& man dog huske, at dialogen altid vil vaere ngdvendig i en eller anden
grad efterfglgende, da der er skabt en forventning om, at der vil blive gjort noget
i forhold til det, som bliver svaret. Ved spegrgeskemaet far man godt nok kort-
lagt, hvad problemerne er, men som regel ikke, hvad der kan ggres ved pro-
blemerne. For at finde ud af det, ma man tale sammen efterfalgende. Og de der
for ville vaere anonyme, ma sa sta frem i en eller anden grad.

Enkeltinterviews eller interviews i mindre grupper kan anvendes, hvis medarbej-
derne er mest trygge ved den form. Interviewresultatet bar efterfalgende droftes
i et abent forum i feelles dialog for at blive enige om, hvad der skal ggres og
dermed sikre, at det man saetter i gang bliver bakket op pa leengere sigt. Inter-
viewformen er mest tidskraevende, hvorfor man ogsa her skal overveje ngje, om
det er ngdvendigt, eller om folk i stedet kan bringes sammen i starre grupper og
tale om det samme.

Efter kortlaagningen

Hvad er nzeste skridt efter en kortlaegning? En kortlaegning pa et faellesmgde
bar afsluttes med handleplaner, der beskriver hvem, der ger hvad, hvornar.
Handleplanerne vil typisk veere opdelt i, hvad afdelingen selv kan ggre eller for-
slag til hvad ledelse eller S.U/S.I.U skal gare. Neeste skridt er sa at udfgre pla-
nerne som besluttet, og jeevnligt falge op pa beslutningerne. Er der gennemfart
mange feellesmgder bar der fra starten vaere valgt personer til at udlede gene-
relle temaer, der skal handles p4, og til at laegge planer for disse.

Ved kortlaegning via spagrgeskema eller efter en interviewundersggelse er naeste
skridt fgrst at samle resultaterne, og stille dem op, sa de bliver til at forsta. Dette
er et skridt, der tager tid, og som ofte undervurderes med hensyn til tid. Inden
undersg@gelsen bar det derfor vaere aftalt, hvem der samler resultaterne. Heref-
ter kan nogen saette sig sammen, vurdere resultaterne og pa den baggrund
komme med forslag og planer for handling, hvem der skal ggre hvad. Hvem der
skal ggre det, bar ogsa veere aftalt, inden kortlaegningen gennemfgres.
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