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katastrofer. Det kan vere for-
brydelser overfor bgrn, eller
det at skulle underrette en
pargrende om et dgdsfald.
Efter sddanne haendelser er
det ledelsens opgave at sgrge
for hjeelp til den enkelte eller
gruppen evt. skaffe professio-
nel krisehjeelp.

Politiet har en dobbeltrolle.
Dels som myndighedsperson
og kontrollant, dels som den
man som borger kan hente
hjeelp hos, nar man faler sig
truet, eller har veeret ude for
en ulykke. Rollen som "hjeel-
per”, eller som den der yder
en socialpaedagogisk indsats
i nermiljget, styrker politiets
image i befolkningens gjne.
En virksomheds eller fag-
gruppes image i befolknin-
gen kan have stor indflydelse
pa det psykiske arbejdsmiljg,
og dermed pa trivsel og
udviklingsmuligheder.

R

Renggring

Alle virksomheder er ”bru-
gere” af renggringsydelser
eller har direkte kontakt til
renggringspersonale pa deres
arbejdsplads. Derfor har alle
ogsa en mening om det.
Arbejdsorganiseringen paren-
geringsomradet har nogle
steder &ndret sig fra at veere
et forholdsvis selvstendigt
og helhedsorienteret arbejde
med stor faglig stolthed til at
blive mere og mere industria-
liseret. Det kan betyde mindre
tid til flere kvadratmeter ren-
gering. P& andre arbejdsplad-
ser, f.eks. sygehuse, bevaeger
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man sig i retning af at arbejde
i teams, i selvstyrende grupper
eller jobfunktionen udvides
til at omfatte andre opgaver
end renggaring, f.eks. portgrar-
bejde og kekkenarbejde.

De steder, hvor renggring er
alenearbejde og natarbejde,
kan der veere en risiko for psy-
kiske belastninger.

Et renggringsjob pa en lokal
skole i en mindre by kan
veere meget tilfredsstillende.
Iseer hvis man oplever, at de
ansatte pa skolen er ens kolle-
ger og sociale netvark. Udlici-
teres renggringsarbejdet, kan
der veere en risiko for, at
man mister dette tilhgrsfor-
hold. Hvis de nye renggrings-
planer ikke er pa hgjde med
dem i det tidligere anseet-
telsesforhold, kan brugerne
opleve, at kvaliteten forrin-
ges. Kritikken rettes mod
renggringsassistenten.

Sanitgrernes arbejde kan
vaere bade hardt og udfor-
drende. Renggring efter ulyk-
ker kan vere farligt, men
kreever samtidig mange kva-
lifikationer. Man skal vide,
hvad man har med at gore,
(f. eks ved oprydning efter
kemikalieulykker eller brand
m.m.) Man skal veere Klar til
at rykke hurtigt ud og arbejde
lenge. De fysiske belastnin-
ger og farer kan veje tungt,
men den psykiske udfordring
kan veere med til at give job-
tilfredshed.

Et feelles gnske fra arbejds-
giver og arbejdstager kunne
veere, at kunderne satte starre
"pris” pa rengeringen. Det
er derfor vigtigt, at kunden
forteeller sine medarbejdere,
hvilke forventninger de kan
stille til renggringen efter den
indgaede kontrakt.

S

Sikkerhedsorganisa-
tionens opgaver

| bekendtggrelsen om virk-
somhedernes sikkerheds- og
sundhedsarbejde star det bl.a.
preeciseret, hvilke opgaver
sikkerhedsgruppen og sikker-
hedsudvalget har.*

Nedenfor er anfgrt de vigtig-
ste af sikkerhedsorganisatio-
nens opgaver:

e at deltage i aktiviteter til

beskyttelse af de ansattes sik-
kerhed og sundhed

= at deltage i aktiviteter til fore-

byggelse af sikkerheds- og
sundhedsmaessige risici

- at deltage i planleegningen

af afdelingens sikkerheds- og



sundhedsarbejde, herunder
deltage i vurderingen af sik-
kerheds- og sundhedsforhol-
dene, jf. bestemmelserne i
bekendtgarelsen om arbej-
dets udferelse, som ogsa
omhandler efterfglgende kon-
trol.

Sikkerhedsgruppen deltager
konkret i aktiviteterne, og sik-
kerhedsudvalget sgrger for at
planleegge, lede og koordi-
nere arbejdet.
Bestemmelserne i bekendtgg-
relsen om arbejdets udfgrelse
refererer blandt andet til, at
man ogsa skal sgrge for den
psykiske sundhed péa arbejds-
pladsen.

Skiftearbejde/holddrift
Skiftearbejde/holddrift fore-
gar ved, at flere personer eller
grupper aflgser hinanden pa
samme arbejdsopgave efter
en fast plan. Arbejdstiden kan
veere fast eller vekslende, men
vil helt eller delvist vere
placeret uden for normal
arbejdstid. Dvs., at en del
af servicebranchens medlem-
mer arbejder pd denne made
udenfor normal arbejdstid.
Skiftearbejdet/holddrift pavir-
ker den ansattes helbred og
sociale liv. Kroppens biologi-
ske dggnrytme forstyrres, hvis
man arbejder om natten.

Det er dog ikke alle, der bliver
syge af det. Nogen kan vaenne
sig til det. Skiftende arbejdsti-
der kan kroppen have svarere
ved at veenne sig til, hvorfor
det er vigtigt, at skiftene til-
retteleegges, sd de sker med
urets rotation: Dagvagt, aften-
vagt og nattevagt. Efter en
periode med natskift bgr man

altid have fridegn, sa man
kan sove ud.

Sma virksomheder
Mange af branchens virksom-
heder er forholdsvis sma med
kun enkelte ansatte. Der stil-
les forskellige krav til fag-
ligheden, og kontakten til
kunderne kan veere stgrre
eller mindre.

Kunderne stiller forskellige
krav til involvering fra den
ansattes side.

Der stilles store krav om ind-
faling og evne til at tackle
kundernes kriser fra bede-
mandens side.

I specialbutikker skal man
have et stort varekendskab og
faglig indsigt.

I andre dele af detailhandelen
kreeves kreativitet og eestetik
sans.

Kundekontakten vil ofte veere
et positivt element i det psy-
kiske arbejdsmiljg. En vigtig
forudseetning er, at der er tid
nok til den enkelte kunde, og
at man er ajourfgrt med sin
faglige viden.

Er der kun fa ansatte, eller
kun butiksindehaver og én
ansat, er det ekstra vigtigt,
at samspillet fungerer godt.
Man har ikke s mange kolle-
ger at veelge i mellem, derfor
er den lille virksomhed ogsa
sarbar. Derfor er det godt
pa forhand at have overvejet,
hvad man ger, hvis noget gar
galt i forholdet mellem per-
sonalet. Kunderne kan hur-
tigt meerke, om det psykiske
arbejdsmiljg er i orden.

Stress

Alle kender begrebet stress.
For nogen betyder det bare,
at de har travlt. Travle peri-
oder kan veere bade spen-
dende og udfordrende. Det
bliver mindre spaendende, nar
tempoet altid er for hgjt. Sa
kan der veere tale om reel
stress.

Det sker iser, nar tempoet
er styret af maskine eller
band, eller arbejdet udfares
under tidspres. Hvis der stil-
les modsatrettede (konflikt-
fyldte) eller uklare krav til
arbejdet, kan det ogsa give
stress. Det geelder ogsa, hvis
man arbejder alene og ikke
kan fa hjeelp og statte fra kol-
leger, eller man ikke har til-
streekkelig indflydelse pa eget
arbejde.
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Stress kan medfgre syg-
domme, som f.eks. hjertekar-
lidelser, hvis det stressende
arbejde star pa over lengere
tid. Derfor skal man fore-
bygge, at stress opstar. Dette
kan f.eks. ske ved, at man for-
deler arbejdsopgaverne paen
anden made mellem sig, eller
at man forsgger at planlaegge,
sa tidspres undgas. Det kan
ogsa hjelpe, at man udar-
bejder pracise jobbeskrivel-
ser, sa opgaven er Kklart
afgraenset, og at arbejdet til-
retteleegges, sa der er mulig-
hed for hjelp og stotte.

T

Tillidsrepreesentanter
Tillidsrepraesentanten har en
naturlig rolle i arbejdet med
det psykiske arbejdsmiljg. Sik-
kerhedsgruppen har en del
opgaver, som skyldes pavirk-
ninger, der stammer direkte
fraarbejdets karakter. Arsager,
der kan henfares til ledelsens
beslutninger eller det interne
samarbejde, kan blive bear-
bejdet sammen med ledelsen
i samarbejdsudvalget eller i
samarbejde med tillidsman-
den. Nogle steder har tillids-
repraesentantendobbeltrollen
som bade tillids- og sikker-
hedsrepreesentant. Der kan
veere bade fordele og ulemper
ved denne dobbeltrolle. Men
det vil under alle omsten-
digheder fremme lgsninger,
at ledelse, sikkerheds- og
tillidsrepraesentant arbejder
sammen med de ansatte om
at lgse opgaverne.

U

Udbreendthed

Man kan blive ved med at
pumpe et slidt cykeldaek hardt
op og kere pa det, indtil
det eksploderer, og indtil da
virker det upaklageligt.

Lige sadan er det med
udbraendthed. Udbrendthed
er et resultat af en lengere-
varende stressende” proces.
Udbrendthed opstar som
falge afindividuelle, organisa-
toriske og samfundsmaessige
forhold og opstar i organisa-
tioner, hvor arbejdets "gen-
stand” er andre mennesker.
Men der skal vaere et bal, for
at man kan brande ud, dvs.,
det er ofte de meget engage-
rede medarbejdere, der risike-
rer at breende ud. De breender
for deres arbejde, for kunder
eller andre, som man som
ansatskal servicere eller drage
omsorg for.

Hos den ansatte vil det vise
sig ved, at den optimisme
man havde i starten af sit
arbejde udvikler sig til en vok-
sende tvivl,om man overhove-
det er kommet pa rette hylde.
Efterhanden bliver man fru-
streret, faler sig magteslgs
overfor opgaverne, kunderne
og deres krav. Man giver op og
bliver maske kold og kynisk
overfor de kunder eller bor-
gere, som man egentlig skulle
veere imgdekommende og ser-
vicerende overfor. Sidst i pro-
cessen, hvor man faler sig
bade psykisk og fagligt ned-
slidt, vil tilstanden minde om
en depression.

Om kollektiv udbraendt-
hed

Kan det »smitte«?

De udbraendte kan (ubevidst)
komme til at overfgre ople-
velsen af utilstreekkelighed til
andre kolleger. Man vil ikke
se sin egen fglelse i gjnene -
og teenker: Det er de andres
skyld! Det gruppen kollektivt
vil gere er ofte, at overfare
»det ubehagelige« til noget
uden for dem selv (f.eks. kun-
derne). Ved at beskeeftige sig
med detydre, fjernes opmaerk-
somheden fra de indre kon-
flikter. Personalets evne til at
rumme kundernes problemer
daler, og man bliver mindre
tolerant.

Men udbraendthed kan mod-
virkes — og det er aldrig for
tidligt! Hjeelp og statte til den
enkelte ansatte med aendrin-
ger af opgaver og samarbejds-
forhold kan hjzlpe.



V

Vagt

Vagter lgser deres opgaver
alene, ofte om natten. Mange
vagtmedarbejdere kan lide at
arbejde alene, derfor generer
det natlige “alene” arbejde
ikke sd meget. Behovet for
kolleger kan i nogle tilfeelde
klares ved, at man mgdes
med andre og spiser frokost
sammen. Det sker af og til, at
vagten udseettes for ubeha-
gelige oplevelser, overrasker
en tyv — eller finder maske
en tilskadekommen pa sin
vej. Vagten kan ogsa blive
udsat for trusler eller overfald
afhaengig af, i hvilke kvarterer
og virksomheder vagten gar
sin runde. De sidste belast-
ninger kan afhjeelpes ved, at
man skifter mellem de mere
og de mindre belastende job,
og at der gives tilbud om krise-
samtaler, hvis nattens haendel-
ser har veeret for voldsomme.

Vaskeri

Vaskerier har vaeret kendt som
arbejdspladser, hvor arbejdet
kan veere tungt, og hvor der
kan forekomme ensidigt gen-
taget arbejde. Branchen ma
ngdvendigvis gagre noget ved
belastningerne, hvis arbejds-
kraften skal fastholdes, og
nye medarbejdere skal tiltraek-
kes. Der skal arbejdes bade
med medarbejder og leder-
rollen. En lgsning er at
etablere jobrotation, jobudvik-
ling og arbejdsgrupper med
starre indflydelse pa arbejds-
situationen. Den traditionelle
“veerkfarerrolle” endres til en
”coachrolle”, der i hgjere grad
er radgivende overfor de
ansatte.

Arsagssammenhange
Ethvert arbejde kan risikere
at fare til psykiske belastnin-
ger. Men der skal som regel
veere en ubalance til stede,
hvor krav og ressourcer ikke
svarer til hinanden.

Gennem dialog pa arbejds-
pladsen kan det veere, at man
finder frem til, at det psykiske
arbejdsmilja er belastende. Sa
er det vigtigt at standse op og
undersgge, hvad der er arsa-
gen, og hvilken konsekvens
det har. Begge dele kan veere
med til, at man foretager en

fornuftig prioritering af pro-
blemerne, og at man maske
finder en god lgsning, fordi
man far teenkt sig om.
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Metoder

Sadan kommer | i gang med at arbejde med det
psykiske arbejdsmiljg.

Systematikken i APV kan bruges, nar man gar i
gang med at arbejde pa at forbedre det psykiske
arbejdsmilja.

Metoder og arbejdsredskaber:

Der er mange mader at gere det pa. Hvad passer
bedst til Jer? Start med at vaere nysgerrige og
undersgg ogsa, hvad virksomhedens ressourcer er.
Veer systematisk: Kortleeg, analyser, prioriter og
ga sa i gang med at handle! Som naevnt i afsnittet
om arbejdspladsvurdering findes der bl.a. gode
kortlaegningsveerktgjer udviklet af Arbejdsmiljg-
instituttet. 2 AMI’s psykosociale spgrgeskema til
arbejdspladser er en del af det sakaldte 3-daekker
projekt. Materialet indeholder spgrgeskemaer til
brug pa arbejdspladsen, til arbejdsmiljgprofessio-
nelle og til forskere. Arbejdspladsspgrgeskemaet
kan ogsa ses i At-vejledningen: Kortleegning af
det psykiske arbejdsmiljg (se litteraturlisten).

En god start kan veere at benytte sig af At ’s mgde-
pakke.?* " Alle har et psykisk arbejdsmiljg — nogen gar
noget ved det!”. Bogen indeholder en video med
gode illustrative cases, overheads, gruppespgrgs-
mal til brug for en debat m.v. Hvis det er fgrste
gang, man skal i dialog om det psykiske arbejds-
miljg, kan video og gruppespgrgsmal veere en
stor hjeelp.

Dialogen er vigtig

Bade ved kortleegning og ved problemlgsning af
det psykiske arbejdsmilja er den indbyrdes dialog
mellem de ansatte, ledelsen og de ansatte vigtig.
Den der har skoen pa, er ogsa den der ved, hvor
den trykker. En checkliste er ikke altid det, man
udtrykker sig bedst gennem. En checkliste kan
sikre, at man far det hele med, men kan ogsa
begreense de svar, kommentarer og gode idéer,
der kan veere nyttige, nar man skal i gang med at
forbedre arbejdsmiljget.

Far man valger, hvilken metode man vil anvende,
er det veerd at tage udgangspunkt i:

20 Skema med vejledning og statistikprogram far ved henvendelse til At-Salg pa tlf. 3915 2526

Hvordan plejer vi at snakke sammen om opgaver
her pa arbejdspladsen?

Kan vi mgdes omkring mgdebordet og tale frit og
&bent om, hvad som helst?

Er vi hurtige og praktiske, eller skal tingene ana-
lyseres grundigt, far der skrides til handling?
Plejer vi at mgdes og arbejde sammen og i stgrre
eller mindre grupper?

Ser vi kun lidt til hinanden, fordi der arbejdes
meget alene — evt. ude af huset?

Er sikkerhedsgruppen vant til at styre starre opga-
ver og til at fa hele personalegruppen i tale? Eller
er der andre i virksomheden, der er gode til det?
Hvis vi har problemer, plejer de sa at blive lgst,
eller bliver de fejet ind under gulvtaeppet?

Arbejdsorganisering og den kultur man har pa
arbejdspladsen er med til at bestemme, hvilken
metode, der kan veere en god idé at veelge. Meto-
den skal veere nem at ga til. Hvis man ikke skal
bruge for mange ressourcer, er det praktisk at
veelge den arbejds- og mgdeform, der plejer at
fungere godt.

Det behgver ikke at veere en kedelig opgave at ga
i gang med at forbedre det psykiske arbejdsmilja.
Det er en god idé at fa et billede af, bade hvad der
gar rigtig godt pa arbejdspladsen, og hvad der bar
forbedres. Der er sommetider en tendens til, at
nar der tales om psykisk arbejdsmiljg, sa teenker
alle pa stress, konflikter og darlige beslutninger.
Hvis der er problemer, skal de selvfalgelig lases,
men man behgver ikke at skabe problemer, der
ikke er der. Derfor kan det veere godt ogsa at fa
listet op, hvad man er god til pa arbejdspladsen.
Det er maske netop her, man henter ressourcerne
til at klare problemerne. Et godt samarbejdsklima
kan veere grobund for mange gode idéer, f. eks
hvis man sammen skal i gang med at tackle vold-
somme “kunder”.

| Idékataloget: "Metoder og redskaber til at gennem-
fore arbejdspladsvurderinger” 2 findes en raekke
beskrivelser af gode metoder, der er velegnede til
at vurdere det psykiske arbejdsmiljg. Netop nar
man skal arbejde med det psykiske arbejdsmiljg,
er det godt at veelge en metode, hvor der under-

21 Madepakken: Alle har et psykisk arbejdsmiljs nogen ger noget ved det. Indeholder videoen: Tryk STOP i god tid og Handbog om psykisk arbejdsmilje, Arbejdstilsynet 1998.
22 Idékatalog: »Metoder og redskaber til at gennemfare arbejdspladsvurderinger«. Arbejdsmiljgfondet 1995.



vejs er plads til dialog, mulighed for at diskutere
og snakke sammen om lgsninger i personale-

gruppen.

Et par nemme metoder

Tematiserede skemaer, spil, interviews og frem-
tidsveerkstedsmetoden er god til at identificere
problemer og udviklingsomrader. Man kan veere
ngdt til at kombinere flere metoder, hvis man
bade skal gennemfare en god kortleegning, veere
sikker pa at involvere alle, have mulighed for at
prioritere, finde lgsninger og felge op pa dem.

Bade skemaer og fremtidsveerkstedet kan lukke
op for at saette ord pad mange ting. Vil man veere
sikker pa, at alle relevante ting kommer med, kan
det veere ngdvendigt med systematik i skemaer
og interviews. Systematikken er ogsa ngdvendig,
nar man skal udarbejde brugbare handlingspla-
ner.

Fremtidsveerkstedet

Metoden?® kan bruges af en gruppe, der har feelles
arbejdsopgaver, feelles ledelse eller er feelles om
arbejdsfaciliteter el. lign. Gruppen skal veere af en
overskuelig starrelse, f.eks. 20-30 personer. Enten
skal gruppen veere vant til at lukke munden op
i hinandens selskab, eller ogsa ma man beregne
tid til “opvarmning”. Metoden fungerer ikke, hvis
der er konflikter eller gensidig kontrol, s& man
ikke tar sige, hvad man mener.

| et fremtidsveerksted skal man have en person,
der styrer forlgbet. Det skal helst veere en, der
ikke selv er en del af arbejdsfeellesskabet og
derfor involveret i gruppens evt. problemer. Man
skal sgrge for et godt mgdelokale, hvor man ikke
bliver forstyrret, og man skal sette den ngdven-
dige tid af. Med en god mgdeleder og en tov-
holdergruppe, der skriver referat og falger op pa
handleplaner, kan fremtidsveerkstedet gennemfg-
res pa ca. 3 timer, hvor der bruges en time til hver
fase. Reglerne er, at man ikke ma kritisere hinan-
den, alle skal kunne komme til orde, og alt skal
skrives op.

23 Las mere om metoden i: Idekataloget se note 22.

Kort beskrevet sa bestar fremtidsvaerkstedet af tre
faser.

Kritikfasen: Mgdelederen starter en brainstorm,
hvor alle far mulighed for at skrive op pa veeg-
aviserne, hvad der ikke fungerer tilfredsstillende,
nar man teenker pa det psykiske arbejdsmiljg.
Stikordene sorteres under overordnede temaer.
Grupperne beskriver arsag og konsekvenser af
kritikstikordene”.

Fantasifasen: Her kan alle komme med stikord
og forslag til, hvad der er det optimale eller den
mest fantasifulde lgsning til forbedring af det psy-
kiske arbejdsmiljg. Endelig kommer
Virkeliggerelsesfasen, hvor der udarbejdes kon-
krete handlingsplaner med angivelse af opgaver,
ansvarlige og deadlines for opgaver.

Fokusgruppeinterview

En anden metode, der giver mulighed for dialog
i arbejdsgrupper, er fokusgruppeinterviewet. Her
har sikkerhedsgruppen eller maske en gruppe
sammensat af personaleafdelingen pa forhand
planlagt en interviewguide med forholdsvis abne
spagrgsmal. Interviewet gennemfares gruppevis,
f.eks. mindre grupper pa max. 8 personer. | grup-
pen er der lejlighed til, at alle siger noget om de
temaer inden for det psykiske arbejdsmiljg, der
er valgt. Det kan f.eks. veere temaer som: Maden
vi samarbejder pa, rammer og ressourcer, arbejde
og kvalitet m.v. Der er under interviewet mulig-
hed for at komme med idéer til lgsninger af evt.
problemer.

Metoden kreever mindre tid fra de ansatte, ca.
1-1% time, men forholdsvis mere tid for “arbejds-
gruppen”, bade til forberedelse, gennemfarelse
og udarbejdelse af konkrete handlingsplaner. Det
kreever noget gvelse at interviewe en gruppe,
sa der abnes for, at alle deltagere kommer til
orde, og at svarene bliver konkrete og brugbare.
Arbejdsgruppens arbejde er at samle op pa alle
kommentarer. Et efterfglgende mgde kan bruges
til at udarbejde handleplaner pa baggrund af
fokusgruppeinterviewet.

Omkring bordet
Hvis Jeres arbejdsplads er lille og vant til at ordne
tingene omkring bordet — kan man bruge et par
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centrale temaer som udgangspunkt. Laeg spgrgs-
malene midt pa bordet — eller haeng dem op pa
en opslagstavle. Diskuter temaerne og skriv kom-
mentarerne op pa en planche, sma lapper papir
eller tag et referat af mgdet. S& kan man hurtigt
finde frem til, hvilke spgrgsmal der siger noget
om, hvad pa arbejdspladsen der gar godt, og hvor
arbejdsmiljaet skal forbedres.

Dialogspil

Der findes en raekke gode dialogspil* om det
psykiske arbejdsmiljg. Ved at treekke et kort og
lzese udsagn hgijt for hinanden gar man i gang
med at finde ud af, hvilke problemstillinger der er

24 Dialogspil om psykisk Arbejdsmiljg. Kort og spillevejledning. Arbejdsmiljgfondet. 1995

mest relevante. De prioriterede problemstillinger
pa kortene gar man sa i gang med at finde lgsnin-
ger pa. Til sidst besluttes det, hvem og hvordan
lgsningerne skal fares ud i livet.

Metoderne kan kombineres pa forskellig made.
Det er vigtigt at vurdere, hvad der passer bedst
til egen arbejdsplads, og hvor mange ressourcer,
man har mulighed for at bruge i forlgbet. Det der
er godt ved en dialog, nar man arbejder med det
psykiske arbejdsmiljg, er, at der faktisk arbejdes
med problemstillingerne, allerede nar man snak-
ker sammen om dem. Det satter gang i tanke og
handling.



Afslutning og opsummering

Handbogens formal har veeret at give et bud pa,
hvordan man kan forstd det psykiske arbejds-
miljg, og hvordan man kan arbejde med det. Psy-
kisk arbejdsmiljg har ry for at veere vanskeligt og
komplekst at arbejde med. Ordbogen kan veaere
med til at forenkle dette billede. Forhabentlig
tager arbejdspladserne fat i denne udfordrende
opgave, der kan veere med til at fremme udvik-
ling og trivsel pa arbejdspladsen.

Metoderne sidst i bogen kan bruges som inspira-
tion til, at | pa jeres arbejdsplads gar i gang med
at kortleegge, problemlgse eller udvikle pa trivs-
len og det psykiske arbejdsmilja. Nar processen
seettes i gang, er det vigtigt, at medinddrage alle
de bergrte i en handlingsplan. Det aktiverer og
ansvarligger alle med det formal at fa skabt et
godt psykisk arbejdsmiljg — fra A til A:

Men vi kan maerke det

stillende.

e Psykisk arbejdsmiljg handler om, hvordan vi trives pa arbejdspladsen
e Darlig trivsel er skidt for helbredet
e Psykisk arbejdsmiljg kan ikke males, som nar vi maler stgj.
e Det er en god investering at arbejde med psykisk arbejdsmiljg ud
fra devisen: Tilfredse medarbejdere er produktive medarbejdere

- Er der problemer, skal de lgses pa arbejdspladsen. Alle, bade ledere
0og ansatte, er medansvarlige for at lgsninger gennemfgres tilfreds-
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