Sporgeguide for bygge-anlaegsvirksomhed

Tips til fremgangsmader for indhentning af data om
psykisk arbejdsmiljo i bygge-anlaegsvirksomheder

Safremt du vurderer, at der efter medet med ledelse og arbejdsmiljoorganisa-
tion er brug for yderligere oplysninger, kan det vare en god ide at aftale at
gennemfore gruppesamtaler med udvalgte medarbejdere og foretage en rund-
gang pa virksomheden for at komme i snak med medarbejdere.

Her er nogle tips til, hvordan du kan skabe en situation, hvor der er god mu-

lighed for at komme i dialog med medarbejdere om deres psykiske arbejds-

milje:

e® At anvende observation ved at g rundt pa byggepladsen og tale med
medarbejdere enkeltvis eller i smé grupper for at hare medarbejdere om
deres psykiske arbejdsmilje.

® Maode medarbejdere i skurvogn og lignende, fx hvor de meder ind inden
og efter arbejdstid eller til pauser. Saml gerne flere medarbejdere pa
samme tidspunkt.




Sporgeguide til bygge-anlaegsvirksomheder

Denne sporgeguide deekker folgende 3 brancher:
Anlaegsarbejde - Opfarelse og nedrivning af byggeri — Feerdiggerelse af byggeri

Indledning
Praesentér tilsynet med psykisk arbejdsmilje.

Ved risikobaserede tilsyn kan man sige Vi skal
(bl.a.) tale om jeres psykiske arbejdsmilje, da psy-
kisk arbejdsmilje er et af de emner, der altid skal
sporges ind til, ndr Arbejdstilsynet gennemforer et
risikobaseret tilsyn”.

Indledende sporgsmal
Disse spergsmal kan benyttes til at fa en samtale i
gang om psykisk arbejdsmilje.

Start med generelle spergsmal til virksomheden.

Fx:

o Vil fortelle lidt om hvad I laver?

Hvilke faggrupper har I ansat?

Hvilken service leverer I?

Hvilke kunder og samarbejdspartnere har I ?

Hvordan er virksomheden opbygget? Hvilke af-

delinger har 1? - Hvordan arbejder de sammen?,

Supplerer de hinanden?

® Hvor stort et geografisk omrade arbejder I in-
denfor?

@ Hvordan er arbejdet organiseret (herunder fx 4
dages arbejdsuge, ledelsesstruktur)?

Sperg herefter ind til, om virksomheden har for-
holdt sig til det psykiske arbejdsmilje i virksomhe-
dens APV. Er dette tilfeldet, kan spergeguiden
benyttes som inspiration til at sperge uddybende
ind til hvordan virksomheden har forholdt sig til
det psykiske arbejdsmiljo i APV’en. Hvis virksom-
heden ikke har forholdt sig til det psykiske arbejds-
milje i APV’ en, kan spergeguiden benyttes til at
afklare, om der er problemer i det psykiske ar-
bejdsmilje.

Spergsmal: APV

o Har I forholdt Jer til det psykiske arbejdsmilje i
Jeres APV?

e Har I fundet problemer? Hvilke?

o Hvad har I gjort for at athjelpe problemerne?
Sperg efter en beskrivelse

@vrige indledende spergsmal:

@ Hvordan trives I her? Trives I?

o Er det et godt sted at arbejde? Prov at beskrive,
hvorfor du/I oplever det sddan?

@ Har man det godt her?

@ Hvad er det for opgaver, I har lige nu?

Praesentation af risikofaktorer, der vil blive

spurgt ind til

I forhold til det psykiske arbejdsmilje vil vi sparge

til folgende risikofaktorer:

o Tidspres og stor arbejdsmangde

o Traumatiske handelser herunder alvorlige ar-
bejdsulykker

Desuden vil vi sperge nermere ind til mobning og
seksuel chikane, hvis vi far oplysninger om, at
dette er et problem i virksomheden

Forholdene er generelt vasentlige problemer i jeres
brancher. De er beskrevet i arbejdsmiljovejvisere
for

® Anlegsarbejde

o Opforelse og nedrivning af byggeri

e Ferdiggorelse af byggeri

Hvordan har I arbejdet med disse forhold, fx i jeres
arbejdspladsvurdering?

(bed om at se APV)

(Kortlaegning, vurdering, handlingsplan, opfolg-
ning, sygefraver)

Forhold, der generelt kan tyde pa et darligt
psykisk arbejdsmiljo

Er det jeres indtryk, at der er medarbejdere, der
forlader virksomheden pé grund af belastninger i
det psykiske arbejdsmilje?

Er det jeres vurdering, at der er fraveer, som skyl-
des forhold i arbejdet, fx stress og darligt psykisk
arbejdsmilje?

Er der sket forandringer i sygefravaret indenfor det
sidste ar? (bed evt. om statistik)

Er det jeres indtryk, at der er konflikter pa virk-
somheden, som skyldes belastninger i arbejdet, fx
stress, tidspres og stor arbejdsmeangde?

Hvis der forekommer konflikter, sperg nermere
ind til, om konflikterne har karakter af mobbehand-
linger, herunder seksuel chikane.

Spoergsmal til risikofaktorerne

Afsluttende spgrgsmal

Er der andre forhold i Jeres psykiske arbejdsmiljo,
vi ikke har talt om?

Er der andre, det kunne vere relevant for Arbejds-
tilsynet at tale med?




Risikofaktor:

Tidspres og stor arbejdsmaengde

Forekomst

Hvor ofte er der situationer,
hvor der er stort tidspres
eller stor arbejdsmasngde?

Gaelder det alle medarbej-
dere eller er der seerligt ud-
satte grupper/medarbejdere?
Sperg ind til hvem, hvor, hvor
ofte og hvornar

Over hvor lang tid har tids-
presset/den store arbejds-
maengde staet pa:

Er der udsigt til at det fort-
saetter?
] Ja

Arbejdet er kendetegnet ved:

= mange opgaver i forhold til
bemanding

m  hej svaerhedsgrad/komplekse
opgaver

m  korte tidsfrister/stramme tids-
planer

m ofte uforudsete opgaver/ ikke
planlagte opgaver, fx pga.
andre ikke har gjort deres ar-
bejde godt nok/faerdigt

m arbejdet ofte darligt tilrette-
lagt/ planlagt

m ofte afbrydelser i arbejdet, fx
problemer med maskinned-
brud, stilladser, veerktej, ma-
terialer mm.

m Prestationsfremmende lon-
former (fx akkord, bonuslen)

= medarbejdere arbejder ofte
alene eller socialt isoleret

m specielle arbejdsvilkar for
udenlandsk arbejdskraft. (hvis
ja, beskriv neermere)

= andet

Hvad mener | arsagen er til
tidspresset og den store ar-
bejdsmaengde?

Forebyggelse

Hvordan sikrer I, at den enkeltes arbejdsmaengde og tidspres ikke er for stort?
Geelder det alle faggrupper/medarbejdere? Virker det?

Hvordan far medarbejdere hjeelp og stotte i arbejdet?

B [edelsen er tilgaengelig i fornedent omfang

problemer medarbejdere papeger tages alvorligt og seges lost

ledelsen deltager aktivt i prioritering og fordeling af opgaver

ledelsen medvirker til opstilling af klare forventninger til arbejdet, fx kvalitetsniveau
ledelsen giver nedvendig information

ledelsen giver anerkendelse for udfert arbejde

ledelsen tilforer ekstra arbejdskraft, fx indlejet arbejdskraft

ledelsen justerer tidsplaner, f.eks. ved uforudsete heendelser og fastsatte datoer/mile-
ple

®  [edelsen justerer eller nedleegger lonformer, der giver stort arbejdspres.

B der er god kollegial stotte

Hvordan foregar hjzelp og stotte ved arbejde vaek fra virksomheden samt ale-
nearbejde, herunder ogsa i andre landsdele eller i udlandet? Giv et eksempel.

Hvordan har medarbejderne indflydelse pa planleegning, prioritering og udfe-
relse af deres eget arbejde?

Har medarbejderne fx indflydelse pa:

B egne arbejdsopgaver

B mangden af arbejde

B malsetninger for arbejdet

m rakkefolgen af opgaver, herunder mulighed for at veksle mellem tempopraget og ro-
ligt arbejde

hvilke arbejdsmetoder, vaerktejer og materialer medarbejderne anvender

hvem de arbejder sammen med

Opnais indflydelse fx ved:

B arbejde i sjak/teamorganisering

jevnlige mader

kort dagligt mede for arbejdet pabegyndes (fx hvem gor hvad, hvem hjelper hvem)
opstartsmader pa byggepladser med generel information samt opfelgningsmeder
jeevnlig dialog med leder om eget arbejde og egne arbejdsbetingelser

Hvilken form for lesbende instruktion, opleering og uddannelse i forhold til

arbejdsopgaverne tilbydes medarbejderne?
effektiv oplaering og instruktion af nyansatte

® instruktion og uddannelse i fx nye materialer, vaerktejer, arbejdsmetoder og arbejds-
miljo

B uddannelse af ledere/formand, fx i kommunikation, konfliktlesning, organisering af
arbejdet samt arbejdsmiljo

B oplering og instruktion af udenlandsk arbejdskraft

Er der andet der medvirker til at mindske belastningen?

Arbejdsmaessige konsekvenser

Er der nogen af disse typiske konsekvenser af tids-
pres og stor arbejdsmasngde | kan genkende?

m opgaver, der skal laves, bliver ikke lavet m der er problemer med at overholde gaeldende arbejdsmilje-
m overholder ikke tidsplaner og sikkerhedsregler
m hojt arbejdstempo gennem hele dagen m  der er ulykker og naerved ulykker, som kan skyldes tids-
m overarbejde (notér ca. hvor lang tid pr. dag/uge og over pres
hvor lang en periode) inddragelse af feriedage/fridage = medarbejdere oplever sig presset til at kere hurtigt for at

= mange fejl/lav kvalitet i arbejdet /byggesjusk
m  mange klager fra kunder over arbejdets kvalitet og venteti- =

na arbejdet (fx fra en arbejdsopgave til en anden)
utilstreekkelig oplaering og instruktion til dels nyansatte og

der. dels i nye opgaver/byggematerialer
m begrenset tid til hvile, sovn og restitution m vold og trusler
m meget overarbejde = mobning
m overarbejde kan ikke afspadseres = andet




Risikofaktor:

Traumatiske haendelser, herunder alvorlige arbejdsulykker

Forekomst

Arbejdet i byggeanlceg er som ud-

gangspunkt kendetegnet ved folgende

(grund)vilkar:

® Der findes arbejdsopgaver, hvor
der er seerlig fare, som skal fore-
bygges med en scerlig indsats.

® Bygge-anleegsbranchen er generelt
kendetegnet ved at der forekommer
alvorlige arbejdsulykker, herunder
dodsulykker.

Dette kan bl.a. medfore alvorlige psyki-
ske belastninger, herunder traumatiske
reaktioner.

Har der i virksomheden veeret al-
vorlige ulykker (fx, nedstyrtning,
sammenstyrtning ved udgravning,
nedstyrtende genstande, elektrisk
stad)?

m sporg til konkrete eksempler

m sporg til virksomhedens egen regi-
strering og anmeldte ulykker samt
evt. nerved-ulykker.

Arbejdet er kendetegnet ved:

arbejdsopgaver, hvor der er serlig

m fare (jf. bek. om byggepladser og
lignende arbejdssteders indretning).

m arbejdsopgaver, hvor man ud fra en
risikovurdering har vurderet, at
medarbejdere ikke ma arbejde alene

® situationer, hvor der er problemer
med at overholde gaeldende arbejds-
miljo- og sikkerhedsregler

m problemer med, at medarbejdere
ikke folger geldende arbejdsmilje-
og sikkerhedsregler, fx udviser risi-
koadfeerd og tager chancer

m cksempler pa at medarbejdere har
stoppet arbejdet eller burde have
stoppet arbejdet pga. serlig fare

= andet

Hvad mener | arsagen er til, at de
alvorlige ulykker forekommer?

Forebyggelse

Disse sporgsmal stilles for at vurdere, om der er tilstreekkelig forebyggelse og bered-
skab, nar du har konstateret en risiko.

1. Forebyggelse af traumatiske haendelser
Ved konstatering af konkret utilstreekkelig forebygget ulykkesrisiko reageres som sced-
vanligt med henvisning til bestemmelser i relevante bekendtgorelser.

Veer opmeerksom pd sammenhceng mellem tidspres og alvorlige arbejdsulykker.

2. Beredskab hvis haendelsen er indtruffet

Handtering umiddelbart efterfelgende ulykken

m Ledelsesmassig stotte

m Plan for hvem gor hvad (fx folge med pa skadestuen, sikre at den ansatte ikke
tager alene hjem, ringe til parerende, information til resten af virksomheden
(undgé rygter))

m Psykisk 1. hjelp — kendskab til og anvendelse

Opfolgning

m Psykisk krisehjalp — til skadelidte, vidner, arbejdspladsen som helhed.

m Ledelsesmassig stotte og kollegial stotte, fx telefonisk kontakt, tilbagevenden
til arbejdspladsen

Er der andet der medvirker til at mindske belastningen af de traumatiske
haendelser?

Arbejdsmaessige konsekvenser

Er der nogen af disse typiske konsekvenser af trau-

matiske haendelser | kan genkende?

= uvilje/angst for bestemte arbejdsopgaver
= tab af engagement/manglende lyst til arbejdet
m  holdning om at tilskadekomst er en risiko man ma leve

med — "tarzansyndrom”

m medarbejdere indrapporterer ikke ulykker og nerulykker

af frygt for negative konsekvenser
= andet




Risikofaktor: Mobning og seksuel chikane

Forekomst

Mobning defineres pd folgende made:

@ FEn eller flere personer regelmcessigt og over lengere tid — eller gen-
tagne gange pd grov vis — udscetter en eller flere andre personer for
kreenkende handlinger

@ Personen opfatter handlingerne som sdrende eller nedvcerdigende.

® Personen er ikke i stand til at forsvare sig effektivt imod de kreen-
kende handlinger

Seksuel chikane defineres pa folgende mdde:

@ FEn eller flere personer regelmeessigt og over leengere tid — eller
gentagne gange pd grov vis — udscetter en eller flere andre personer
for uonskede handlinger af seksuel karakter

® Personen opfatter handlingerne som kreenkende.

NB! Ved risikofaktoren mobning og seksuel chikane er der tale om for-
hold internt pd arbejdspladsen. Oplever medarbejderen mobning og
seksuel chikane fra brugere er der tale om forhold under risikofaktoren
"vold, trusler og andre traumatiske heendelser”.

Er der problemer med ubehagelige drillerier?
Er der eksempler pa mobning eller seksuel chikane?

Forekommer folgende i virksomheden?

Mobbehandlinger:

sarende bemerkninger

skeldud og latterliggarelse

bagtalelse eller udelukkelse fra det sociale og faglige faellesskab

usaglig fratagelse eller reduktion af ansvar og arbejdsopgaver

fysiske overgreb eller trusler herom

usaglig nedvurdering af ofrenes job, deres arbejdsindsats eller deres

kompetence

kreenkende telefonsamtaler

m nedvurdering eller umyndiggerelse, fx pd grund af alder, ken,
religion, nationalitet og seksualitet.

m fjendtlighed eller tavshed som svar pa spergsmal eller forseg pa
samtale

m andet

Seksuelt kraenkende handlinger:

m upenskede beroringer

uenskede verbale opfordringer til seksuelt samkvem
uenskede sjofle vittigheder

uvedkommende forespergsler om seksuelle emner.
Andet

Hvor leenge har det staet pa?
Er det fortsat aktuelt?

Hvem er involveret?:
[] Ledelse til medarbejder
[] Medarbejder til medarbejder

[] Medarbejder til leder
[1 Leder til leder

[] Medarbejder til leerling
[] Leder til leerling

[J Medarbejder fra anden
virksomhed

Hvad mener | er arsagen til, at mobning/seksuel chikane
forekommer i virksomheden?

Forebyggelse
Spergsmaél omkring forebyggelse stilles kun ved kon-
staterede problemer.

Hvordan har | handteret episoder omkring

mobning eller seksuel chikane?

m aktiv handling for at stoppe mobningen (fx ledel-
sesmessig fokus, konflikthdndtering, evt. brug af
sanktioner).

m brug af radgivning/maegling

m tilbyde medarbejdere psykisk krisehjaelp

Hvordan forhindrer | at mobning eller seksuel

chikane forekommer ?

m virksomheden har en klar politik om at forebygge
mobning og seksuel chikane

Politikken indeholder fx:

m definition af mobning og seksuel chikane, herun-
der at definitionen tager udgangspunkt i ofrenes
oplevelser

m klare holdninger og verdier om at mobning/sek-
suel chikane ikke kan accepteres

m beskrivelse af hvilke handlinger, der er uaccepta-
ble

m Kklare retningslinier for sanktioner ved mobning og
seksuel chikane

m beskrivelse af ledelsens forpligtelse til at stoppe
mobning og tilleb til mobning

m beskrivelse af pligt til at reagere, nr man er vidne
til mobning

m retningslinier for handtering af konkrete episoder
(fx hvem man gér til, hvem der geor hvad)

m beskrivelse af mulighed for anvendelse af bisidder
ved svare samtaler

m beskrivelse af medarbejdernes mulighed for hen-
vendelse til sikkerheds- og tillidsrepraesentant

m beskrivelse af hvordan konflikter handteres, sa de
ikke gar fra at veere faglige til personlige

m Kklare retningslinjer for, hvor medarbejderne kan
klage og f& radgivning i tilfeelde af mobning og
seksuel chikane

m andet

Hvordan sikrer |, at medarbejdere kender poli-

tikken og at politikken folges?

Ovrige tiltag:

m dialog mellem medarbejder og ledelse om hvor-
dan man omgas hinanden pa arbejdet, og hvordan
man undgér at nogle oplever sig kreenkede

m uddannelse af ledelse og sikkerhedsrepraesentanter
til at handtere mobning, seksuel chikane og kon-
flikter

m involvering af medarbejdere og deres reprasen-
tanter i risikovurdering og forebyggelse af mob-
ning

m andet

Arbejdsmaessige konsekvenser

m langvarigt sygefraveer som kan tilskrives konflikter eller

Er der nogen af disse typiske konsekvenser af mob- mobning

ning og seksuel chikane | kan genkende? m nogle medarbejdere kommer aldrig til orde
= medarbejdere har sveert ved at arbejde sammen m klikedannelser

® negativ stemning = andet




