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1 Indledning

I denne metodebeskrivelse er metoden ‘Dialogmgdet’ blevet tilpasset s& den kan anvendes til Arbejds-
pladsvurdering (APV) om psykisk arbejdsmiljg. Hensigten har veeret at udarbejde en metodebeskrivelse,
der er daekkende for og kan anvendes til gennemfgrelse af et helt APV-forlgb. Samtidig skal metodebe-
skrivelsen bidrage til en bredere forstdelse af dialogmgdemetoden og et APV-forlgb. Metodebeskrivelsen
er derfor ikke udformet som en konkret drejebog med én vej til det vellykkede APV-forlgb, men indehol-

der overvejelser og valgmuligheder i forlgbet.

Metodebeskrivelse af Dialogmgdet tilpasset APV om psykisk arbejdsmiljg er blevet til pd baggrund af er-
faringerne fra et forsknings- og udviklingsprojekt gennemfgrt pa 14 virksomheder i perioden 2005-2008.
I projektet blev 7 metoder til at arbejde med APV og psykisk arbejdsmiljg afprgvet i konkrete APV-forlgb.
Projektet er afrapporteret i hovedrapporten "Metodeudvikling vedrgrende behandling af psykisk arbejds-
miljg i APV-arbejdet” (Kaia Nielsen m.fl.) og "Bilagsrapport 1: Caserapporter - Metoderapport vedr. be-
handling af psykisk arbejdsmiljg i APV” (Eva Toft m.fl.). Projektets resultater er endvidere sammenfattet i
en mere laesevenlig publikation “Inspirationshaefte om APV og psykisk arbejdsmiljg” (Hans Hvenegaard &
Kaia Nielsen). Ud over metodebeskrivelsen af dialogmgdemetoden er der ligeledes udarbejdet et metode-
papir om "Spgrgeskemametode til APV om psykisk arbejdsmiljg”. Alle publikationer kan hentes pa Ar-
bejdstilsynets hjemmeside: www.at.dk/sw60268.asp

Udgangspunktet for metodebeskrivelsen er et bredere perspektiv pa, hvilke faktorer der indgar og pavir-
ker et APV-forlgb, og den forst3else praesenteres indledningsvis i en udvidet APV-model. Metodebeskri-
velsen omhandler sdvel metode, proces som aktgrroller i et APV-forlgb. Der er endvidere sat et seerligt
fokus pa styring og ledelse af et APV-forlgb, da det erfaringsmaessigt ofte er det, der afgar et APV-forlgbs

succes.

Baggrunden for at veelge dialogmgde- og spgrgeskemametoden til en szerlig tilpasning til APV-forlgbet er,
1) at de repraesenterer to vidt forskellige tilgange til en APV-proces og 2) at de anvendes hyppigt i APV-
arbejdet.

Forsknings- og udviklingsprojektet blev gennemfgrt af et konsortium bestdende af TeamArbejdsliv, Grontmij I Carl
Bro, Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, Danmarks Tekniske Universitet, Alectia og COWI. I alt 15 forskere
og virksomhedskonsulenter deltog i projektet: Birgit Aust, Elsebet Hyldsberg Nielsen, Eva Thoft, Hanne Christensen,
Hanne Ngrby Rasmussen, Hans Hvenegaard, Hans Jgrgen Limborg, Helle Rebien, Kaia Nielsen, Mette E. Larsen, Ninna
Brinch Jensen, Niels Mgller, Ole Henning Sgrensen og Tage Sgndergaard Kristensen. Forsknings- og udviklingsprojek-

tet, inspirationshaeftet og de 2 metodebeskrivelser er finansieret af Arbejdstilsynet via satspuljemidler.

Der skal rettes en szerlig tak til de deltagende virksomheder, der deltog med stort engagement og som har gjort det

muligt at opsamle erfaringer med APV og psykisk arbejdsmiljg til gavn for andre virksomheder.




2 En udvidet APV-model

Projektet om APV og psykisk arbejdsmiljg har resulteret i videreudvikling af Arbejdstilsynets APV-model.
Den udvidede APV-model illustrerer hvordan en raekke faktorer enkeltvis og i kombination har betydning
for et APV-forlgb, se figur 1. Der skelnes mellem de aktiviteter, der foregdr i forbindelse med APV’ens

forskellige faser og de omkringliggende forhold, som spiller ind p& det samlede APV-forlgb.
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Figur 1: Den udvidede APV-model

Rationalet bag den udvidede APV-model er, at ikke alene den valgte APV-metode, men ogsa faglig og
procesmaessig stgtte samt styring og ledelse af forlgbet har betydning for, hvor succesfuldt et APV forlgb
bliver. Dertil kommer, at forhold eller a&ndringer i konteksten kan understgtte eller skabe hindringer for

APV-forlgbet. N&r man vurderer effekten af et APV-forlgb skal man séledes inddrage alle disse forhold.

Aktiviteter i APV-processen er:
e Fase O (forberedelsen): I fase 0 forankres projektet ledelsesmaessigt, mal og plan opstilles, me-

tode veelges og det besluttes, hvem der inddrages, og hvem der koordinerer og leder arbejdet.
e Arbejdstilsynets APV-faser: Kortlaagning, beskrivelse og vurdering, prioritering og handlingsplan.

e Gennemfgrelse af handlinger samt evaluering. Lgsningerne skal modsvare de kortlagte problem-
stillinger og vaere rettet mod den eller de malgrupper, der har problemet. Det vil ofte vaere sam-
mensatte problemstillinger med flere Igsninger, og det vil ofte ikke vaere nok at vaelge én (den

letteste) Igsning.



Omkringliggende forhold er:
e Metoden saetter en ramme for at komme i gang med APV-arbejdet. Nogle metoder indeholder

elementer, der understgtter flere APV-faser, fx dialogmgdet.

e Styring og ledelse af hele APV-forlgbet fra fase O til handlinger er gennemfgrt og evalueret. Sty-
ring og ledelse skal sikre, at der traeffes beslutninger, fglges op, relevante aktgrer informeres og
inddrages samt at planer Igbende tilpasses. Ansvaret for ledelse og styring af et APV-forlgb bgr
tildeles en med beslutningskompetence, opbakning i organisationen og interesse for omradet -

gerne bakket op af den APV-gruppe med medarbejderreprasentanter m.fl.

e Konsulentstgtte. En intern eller en ekstern konsulent kan understgtte APV-forlgbet fagligt eller

procesmaessigt samt give sparring til projekt- og forandringsledelse.

e Kontekst og kontekstsendringer under APV-forlgbet. Forhold og a&ndringer i virksomhedskontek-

sten vil enten kunne understgtte eller underminere APV-forlgbet.

Den udvidede APV-model kan med fordel anvendes ved tilrettelaeggelse af et APV-forlgb samt i forbindel-
se med analyse af et APV-forlgbs effekt p8 arbejdsmiljget. For at kunne vurdere effekten af et APV-forlgb
er det ngdvendigt at analysere og vurdere alle elementer i modellen. Endelig kan den udvidede APV-
model anvendes, hvis man er gdet i std i et APV-forlgb. En systematisk gennemgang af modellens ele-

menter vil kunne afdaekke, hvor man skal szette ind for at f& gang i APV-forlgbet igen.

Lees mere om den udvidede APV-model i: “Inspirationshaefte om APV og psykisk arbejdsmiljg”
(www.at.dk/sw60268).



3 Alment om dialogmgdet

Dialogmgdet er en af flere dialogmetoder, der kan anvendes til APV og psykisk arbejdsmiljg. Dialogmgdet
er udviklet af arbejdsmiljgprofessionelle i midten af 1990’erne som modvaegt til de mere ekspertoriente-
rede metoder sdsom spgrgeskemaundersggelse og observation af det psykiske arbejdsmiljg. Idéen var at
udvikle en metode som engagerede og motiverede deltagerne - bade under dialogen og i det efterfal-

gende arbejde med at forbedre arbejdsmiljget.

Dialogmgdet er kendetegnet ved, at medarbejderne i et bent forum definerer og szetter ord pa det psy-
kiske arbejdsmiljg ud fra kendskab og praktisk erfaring fra hverdagen. I en struktureret form afdaekker
og beskriver medarbejderne pa ét mgde deres oplevelse af det psykiske arbejdsmiljg, foretager en priori-
tering og giver deres input til Igsningsforslag. P& dialogmgdet behandles kun de emner, som deltagerne

bringer op. Styrker og svagheder er beskrevet i nedenstdende boks.

Dialogmgde
Styrker
e  Giver engagement, fordi det er medarbejdernes egne ord og opfattelser af det psykiske arbejdsmiljg, som
kommer til udtryk
e Alle kommer til orde og far lyttet til kollegers synspunkter om det psykiske arbejdsmiljo
e  Giver feelles og nuanceret billede af arbejdspladsens psykiske arbejdsmiljg
. Identificerer Igsninger, som umiddelbart kan seettes i vaerk
e  ErIgsningsorienterede

e En anerkendende tilgang giver energi til at se muligheder og Igsninger

Svagheder
e Der eringen garanti for at alle relevante problemstillinger bliver kortlagt, exempelvis ‘blinde pletter’

e Tendens til overfladisk vurderings- og Igsningsfase, hvis man ikke afsaetter nok tid og har den tilstraekkelige
faglige indsigt

e  Giver ikke mulighed for at sammenligne resultater fra ar til ar

e Her og nu situationer kan fylde i kortlaegning - og f& afggrende betydning i prioritering

e Ikke egnede til at behandle kraenkende adfeerd

e Svaghederne kan modificeres af god mgdeledelse, fx af en mgdeleder med faglig og procesmaessig viden og

erfaring

Boks 1: Styrker og svagheder ved dialogmgdemetoden

Dialogmgdet er ikke fuldt daekkende for et APV-forlgb, og skal derfor suppleres med yderligere aktiviteter
og processer. Neden for beskrives et APV-forlgb med udgangspunkt i Dialogmgde. APV-forlgbet bestar af
tre tidsmaessigt adskilte dele: Dialogmgdet, hvor medarbejderne er hovedaktgrer, analyse og vurderings-
fasen, hvor en mindre gruppe med faglige og beslutningsmaessige kompetencer bearbejder resultaterne

samt en status og handlingsdel, der fx kan forega pa 2-4 efterfglgende personalemgder.




Struktur for APV-forlgb med udgangspunkt i Dialogmgdet:

Aktgrer

1. Dialogmgdet

Kortlsegning og beskrivelse samt give input til prioritering og Igsninger

Medarbejderne

2. Vurdering, beslutning om indsatser og handleplan APV-gruppen
Analyse af 8rsager, sammenhange og mgnstre, beslutning om indsatser samt udvik- SiU/MED
ling af Igsninger

3. Status- og handlingsdel
Opfalgning og videre arbejde fx pd personalemgder. Verificering og handlingsplan, Medarbejderne

herunder tidsplan og fordeling af ansvar og opgaver




4 Styring og ledelse af APV-forlgbet

Et APV-forlgb om psykisk arbejdsmiljg foregar ofte over en laengere periode, og de forskellige faser i for-
Igbet har hver deres udfordringer. Mange aktiviteter og forskellige aktgrer skal involveres pd forskellige
tidspunkter, og der skal treeffes beslutninger og fglges op. Processen skal glide fra start til slut, og nar
det ikke sker, skal der reageres med refleksion og handling. Det kraever overblik, beslutningskraft, koor-
dinering - og et vedvarende blik for, hvordan motivation og engagement fastholdes hos de involverede.
Afggrende for at et APV-forlgb kommer i mal er, at ledelses- og styringsopgaven bliver specifikt italesat
og taget. Erfaringerne har vist, at det oftest sker, ndr der udpeges en projektleder med ledelseskompe-
tence og interesse for omradet APV og psykisk arbejdsmiljg, og denne stgttes af en APV-gruppe med

medarbejderrepraesentanter.

Det kan virke banalt, at et APV-forlgb skal styres og ledes. Men erfaringerne viser, at mange APV-forlgb
Igber ud i sandet, fordi man ikke erkender ledelsesopgaven og ikke giver den tilstraskkelige prioritet og

ledelseskompetence.

Projektledelsesopgaven omfatter to ligevaerdige dele: En 'hard’ og en ’blgd’ del.

e At planlaegge, strukturere, styre og koordinere APV-aktiviteter i forhold til aftalte
rammer (tid, ressourcer og kvalitet) og sikre, at ngdvendige beslutninger bliver
truffet

e At skabe motivation og samspil mellem de involverede aktgrer, hvilket stiller krav

om relationelle, psykologiske og kommunikative kompetencer.

Formelt er APV-arbejdet forankret i sikkerheds- eller MED-udvalget. I praksis vil det ofte vaere hensigts-
maessigt at nedsaette en specifik APV-gruppe med udpeget projektleder til at st for planlaagning og gen-

nemfgrelse af APV'en.

Projektlederen og APV-gruppens udfordring er at holde gryden i kog og fastholde engagementet indtil
Igsningerne er gennemfgrte og forlgbet evalueret. Projektlederen bgr have opbakning - bade opad og
nedad i organisationen samt kendskab til at arbejde med forandringsprocesser og eventuelt psykisk ar-

bejdsmiljg. Det er et ekstra plus, hvis vedkommende 0gsd er engageret og har interesse for omradet.

APV-gruppen bgr bestd af medarbejderrepraesentanter og ledere fra de omréder som skal gennemfgre
APV samt eventuelt HR og/eller arbejdsmiljgkonsulent. En fordel ved at en leder pd strategisk niveau
indgdr i APV-gruppen er, at problemstillinger og lgsninger bliver set i helikopterperspektiv, pa tvaers af

organisationen og i forhold til virksomhedens strategi. Det giver mere helhedsorienterede Igsninger.

Direkte involvering af ledelse pd strategisk niveau i APV-arbejdet er af betydning for projektledelsens

muligheder for at udfylde rollen, og er med til at forpligte sdvel projektlederen som gverste ledelse pa at



fuldfgre APV-forlgbet. Uden en ordentlig opbakning oppefra bliver projektlederens arbejde vanskeligt og

ambitionsniveauet for de Igsninger, som projektet frembringer, begraenset.

Hvad er en APV-gruppe?

En APV-gruppes opgave er at sikre en succesfuld APV. Derfor skal der vaere de rigtige kompetencer i gruppen. Det er

naerliggende at sammensaette gruppens medlemmer blandt SiU/MED’s medlemmer, hvor der er viden om virksomhe-

den fra forskellige synsvinkler. Det som oftest vil mangle er faglig kompetence om psykisk arbejdsmiljg. Denne kan

evt. findes internt i AM/HR afdelingen, eller hos en ekstern konsulent. En APV-gruppe skal ikke vaere for stor, da den

skal i dybden med problemstillingerne og tage beslutninger. 4-6 personer vil vaere optimalt.

APV-gruppens medlemmer bidrager med hver deres kompetencer til at Igse opgaven. APV-gruppen er ikke et "poli-

tisk” forum, hvor man baerer en interessegruppes synspunkter ind og forhandler en Igsning. Hvert medlem repraesen-

terer et hjgrne af virksomheden og et seerligt perspektiv pd gruppens opgave. Den strategiske ledelse har én vinkel,

driftslederen en anden og sikkerhedsrepraesentanten en tredje. APV-gruppen arbejder aktivt med at lgse opgaven pa

og mellem mgderne. Alle erfaringer peger pd, at det bedste resultat opnds, nar gruppen og arbejdet ledes af en pro-

jektleder.

I stgrre virksomheder kan der veere behov for at have flere forskellige APV-grupper. Det kan vaere en central APV-

gruppe med ansvaret for det samlede APV-forlgb og der kan vaere flere lokale grupper, som har ansvaret for at gen-

nemfgre APV-arbejdet lokalt i den enkelte afdeling eller institution.

APV-gruppens opgaver er:

Fastholde mal og overblik

Udarbejde aktivitets- og tidsplan af APV-forlgbet og sikre at planen fglges op og justeres Igbende
Udrede arsager og sammenhaenge i de kortlagte problemstillinger og udforme handlingsplaner
Koordinere aktiviteter og inddrage relevante aktgrer

Kommunikation opad og nedad i organisationen

Sikre at de ngdvendige beslutninger bliver taget undervejs

Lobende at ggre status og folge op pa APV-forlgbet og eventuelt justere planer.

APV-gruppen kan suppleres med en konsulent afhangigt af gruppens egne kompetencer. Konsulenten

kan stgtte APV-forlgbet med faglig ekspertise inden for psykisk arbejdsmiljg, procesledelse samt give

sparring til projektleder. Et godt samspil mellem projektleder og konsulent har vist sig fremmende for et
godt APV-forlgb.




5 Fase O

En reekke overvejelser og beslutninger skal traeffes, inden man gar i gang med arbejdet. I denne fase 0
(nul) opbygges det fundament, som APV-forlgbet skal bygge p&. Fase 0 er ogsd projektlederens platform
for den efterfglgende ledelses- og styringsopgave.

Fase 0 gennemfgres af sikkerheds-/ MED-udvalget i samarbejde med APV-gruppen, og der skal oftest
afseettes 2-3 mgder til afklaringen. Det er i fase 0 mal, motiver, forventninger og ambitioner skal afkla-
res. Det er her, man begynder at skabe overblik over opgaven, og projektforigbet og projektplan skitse-
res og besluttes. Det er her, organiseringen af arbejdet etableres, og det besluttes, hvem der skal ind-
drages med hvilke kompetencer og roller. Der skal tages beslutning om, hvilken metode man vil anven-
de, ressourceforbruget skal estimeres, og der skal besluttes om - og i givet fald - hvilken type konsulent,
der skal inddrages. Endvidere skal man ggre sig klart, hvordan man vil sikre synlighed og formidling af
APV-aktiviteterne. Helt overordnet er der tale om at beslutte: "Hvad vil vi, hvordan ggr vi det og hvem

gor hvad?” — man skaber det i tanken og p8 papir, for man gor det i virkeligheden.

Fase 0 indeholder:
e Opstilling af faelles mal og rammer for APV-forlgbet
e Overblik over arbejdsproces - plan for arbejdet
e Sammensatning af APV-gruppen og udpegning af projektleder
. Plan for medarbejderinddragelse
e Valg af metode

e  Plan for formidling og kommunikation

Opstilling af feelles mal og rammer for APV-forlgbet

Sikkerheds-/MED-udvalg skal tage stilling til, hvad arbejdspladsen vil have ud af APV-arbejdet - er malet
at holde Arbejdstilsynet fra dgren eller raekker ambitionen laengere? Forestiller man sig, at APV-forlgbene
alene foregdr pa lokalt niveau, eller er der et gnske om, at APV’en skal understgtte virksomhedsstrategi-
en? Uanset hvilket niveau der lsegges, skal man ggre sig sine motiver og forventninger klar samt afdaek-
ke hvilke incitamenter og drivkreefter pd arbejdspladsen, der kan understgtte APV-arbejdet. Ambitionsni-
veauet har ogsd betydning for ressourcer i APV-forlgbet, og det er vigtigt at f& ledelsens tilkendegivelse
af, hvilke ledelses- og medarbejderressourcer der er til r&dighed. Hvor hgit vil man prioritere APV-

arbejdet?

Overblik over arbejdsproces - plan for arbejdet
Der skal skabes et feelles billede af opgaven. Hvad er det for en proces, man skal i gang med, hvilke ele-
menter, opgaver og aktgrer indgdr? Roller og ansvar i processen skal drgftes og besluttes, og den over-

ordnede arbejds- og tidsplan skal skitseres.
Det er en stor udfordring at skabe og formidle et fzelles billede af APV-forlgbet, fordi meget pa nuvaeren-

de tidspunkt er ubekendt. Kun kortleegningsdelen er relativ klar, mens indholdet af de efterfglgende faser

afhaenger af kortlaegningen. Men selv om kortlaegningsresultatet er ukendt, kan man godt tilretteleegge
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processen for det efterfglgende forlgb. Procesplanen ma sa konkretiseres efterhdnden som indholdet bli-
ver klart. En hjzelp til at skabe overblikket samt til at styre det efterfglgende APV-forlgb er udarbejdelse
af en tids- og aktivitetsplan. Tids- og aktivitetsplanen er et dynamisk redskab, som Igbende bliver kon-

kretiseret.

Sammensaetning af APV-gruppen

Det skal besluttes hvem og hvilke kompetencer, der skal involveres i planlaegning, ledelse og styring af
APV-forlgbet. Der skal etableres en APV-gruppe og en projektleder. APV-gruppen skal sammenszettes s8
den i videst muligt omfang repraesenterer de enheder, der indgdr i APV-forlgbet. Endvidere skal ledelsen
indgd - bdde pa fgrstelinjelederniveau og helst ogsa pa strategisk niveau. Det kan desuden vaere relevant
at se pd fagsammensaetningen. P3 et universitet vil det fx veere relevant at have bdde TAP- og VIP-
medarbejdere i gruppen, og i en produktionsvirksomhed kan det veere relevant at have bade en produk-
tionsmedarbejder og planlzagningsmedarbejder. Endelig kan indgd personer med seerlige kompetencer
indenfor arbejdsmiljg og procesledelse, fx HR og intern arbejdsmiljgkonsulent eller en ekstern konsulent.
Afhaengigt af arbejdspladsens stgrrelse vil en APV-gruppe pd 5 - 6 medlemmer veere hensigtsmaessig. En
stgrre gruppe vil f8 vanskeligere ved at fungere som APV-gruppe, ligesom den vil f8 vanskeligere ved at

mgdes. Store organisationer med flere divisioner kan have flere APV-grupper.

APV-arbejdet er lovmaessigt forankret i Sikkerhedsorganisationen. Nedenstaende illustreres eksempler

p&, hvordan man kan organisere APV-arbejdet.

Eksempler pa organisering af APV-arbejdet

MED-/ Sikkerhedsudvalg
APV-gruppe
Projektleder

Afdelingen

Eksempler pa organisering af APV-arbejdet

Eksempler pa organisering af APV-arbejdet
Sikkerheds-
MED-/Sikkerhedsudvalg udvalg
APV-projektleder MED-
r T !
Projektleder
APV-gruppe APV-gruppe APV-gruppe APV-gruppe
l | | ;
Afd. 1 Afd. 2 Afd. 3 Afd. 4 Afd. 5 Afd. 6
Planleegning Administration

[ Produktion
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Plan for inddragelse

N&r man arbejder med psykisk arbejdsmiljg, er det ngdvendigt at inddrage medarbejderne i arbejdet.
Dels er medarbejderne den vigtigste kilde til at f8 kendskab til det psykiske arbejdsmiljg. Dels kan pro-
blemer med det psykiske arbejdsmiljg udspringe af relationer og omgangsformer medarbejderne imellem
eller mellem medarbejdere og leder, og Igsningen pa den typer problemer skal findes i og gennemfgres af
gruppen. De involverede medarbejdere skal g& ind for - og fole sig forpligtet til at deltage i Igsning af

problemet, fordi den enkelte og gruppen skal ggre noget anderledes.

I fase 0 skal man tage stilling til, hvordan og til hvilke dele af APV-arbejdet medarbejderne skal inddra-
ges for at skabe en god og effektiv proces. Overvejelserne skal g8 p&, hvornar medarbejderinddragelse
styrker grundlaget for APV-arbejdet, fx i kortleegningsfasen og ved input til Igsninger. Endvidere er det
veerd at overveje medarbejderinddragelsens betydning for ejerskab og engagement i APV-arbejdet. Del-
tagelse af alle er godt pa nogle tidspunkter, mens koncentreret arbejde i den mindre APV-gruppe er vae-

sentligt pa andre.

Driftsorganisationen er en vaesentlig faktor for et succesfuldt APV-forlgb. Den strategiske ledelse bgr som
minimum indover i fase 0 og ved vaesentlige beslutninger undervejs. Den lokale leders inddragelse er
afggrende for forlgbet i de mindste enheder, hvis det fx er en stgrre virksomhed. Nar selve handlingerne
skal seettes igennem sker dette ofte som indsatser i forskellige forhold i driften — hvad enten det handler
om arbejdets udfgrelse, tilretteleeggelse og organisering, samarbejde eller relationelle forhold. I Fig. 2
nedenfor angives hvem der bgr veere med i hvilke faser i APV-forlgbet. N&r der er flere x’er angiver et

stort X i fed, at denne aktgr er den centrale.

Faser Fase 0 Kortlaegn. Vurdering Prioritering | Handlings- | Handlinger | Evaluering
Aktgrer beskrivelse plan
Medarbejderne X X X X X X
Sikkerhedsorganisationen X X X
APV-gruppen X X X X X (x) X
Driftsorganisationen X X X

Figur 2: Aktgrer i APV-forlgbets faser. X = hovedaktgr/hovedansvarlig; x = medvirker

Valg af metode

P& sikkerhedsudvalget eller i APV-gruppen drgftes de forskellige metoders styrker og svagheder. Overve-

jelser i forbindelse med metodevalg kan veere om en metode er kendt, hvilke erfaringer og/eller forestil-

linger man eventuelt har med metoden, om der er tiltro til den og om metoden bliver accepteret til at

arbejde med psykisk arbejdsmiljg. Det er ikke ngdvendigt at vaelge en metode, som passer til ens ar-

bejdsplads og kultur. Der kan vaere fordele ved at veelge en metode, som udfordrer arbejdspladsens ma-

de at taenke og handle p8. Er man i hgjere grad vant til at handle end at snakke sig frem til en Igsning,

kan et dialogmgde vaere med til at rokke ved nogle forestillinger om, hvad samtale kan, og det kan ud-

fordre ens normale handlemade. Afstanden mellem en arbejdsplads kultur og en metode kan dog veere

for stor til, at en metode bliver accepteret.
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Dialogmgdet kan veaelges, nar arbejdspladsen gnsker hgj grad af involvering af medarbejderne og dialog
om det psykiske arbejdsmiljg i et 8bent forum. Er der massive samarbejdsproblemer eller andre relatio-

nelle problemer skal dialogmgdet ikke vaelges som APV-metode. Se styrker og svagheder boks 1.

Er valget faldet pd dialogmgdet som APV-metode, skal der tages stilling til, hvordan man sikrer, at alle
relevante problemstillinger inden for det psykiske arbejdsmiljg bliver behandlet. Dette kan ske ved at
supplere kortleegningen med en dialog om branchespecifikke problemstillinger beskrevet i Arbejdstilsy-
nets branchevejvisere (www.at.dk). Dialogmgde kan ogsd suppleres med en mindre spgrgeskemaunder-
sggelse for at afdaekke kraenkende adfserd. Her kan man tage de relevante spgrgsmal fra Nationalt Forsk-

ningscenters mellemlange spgrgeskema til kortleegning af det psykiske arbejdsmilja.

Der skal tages stilling til, hvor mange medarbejdere der kan undveeres i produktionen/plejen ad gangen,
og hvor store holdene skal vaere. Man kan vaelge at invitere alle medarbejdere pa arbejdspladsen eller et
repraesentativt antal medarbejdere. Der kan vaere behov for afgraensning af malgruppen, fx om faste
vikarer, deltidsansatte, nattevagt, langtidssygemeldte og personale pa barsel skal indkaldes. Og der skal
tages stilling til, om dialogmgderne skal holdes afdelingsvis eller pd tveers af afdelingerne - eller pd tvaers
af skiftehold. P& arbejdspladser med mange medarbejdere kan der vaere en del logistik forbundet med at

arrangere dialogmgderne.

Sygefraveer

I fase 0 skal der tages stilling til, hvordan sygefraveaer inddrages i APV-arbejdet. Man skal undersgge hvil-
ke sygefraveersdata arbejdspladsen rader over eller kan fremskaffe. Det vil vaere hensigtsmaessigt at data
kan fremskaffes pa organisatoriske enheder svarende til dialogmgde-enhederne, samt at data er opdelt
p& faggrupper og pa kort- eller langtidsfravaer. I forbindelse med analyse- og vurderingsfasen bgr APV-
gruppen foretage en overordnet vurdering af eventuelle sammenhange mellem det psykiske arbejdsmiljz
og sygefravaeret. Vurderingen skal indgd i prioriteringen. Medarbejderne kan inddrages i denne vurdering

og bidrage med Igsningsforslag.

Plan for formidling og kommunikation

Projektlederen har en vigtig rolle i at informere og kommunikere i hele APV-forigbet. Det skal besluttes,
hvordan APV-forlgbet indledningsvis ”"saelges”, og hvordan resultater og status Igbende formidles til mal-
gruppe og gvrige aktgrer. Konkret kan der laves en kommunikationsplan indeholdende, hvad der skal
formidles, hvornar og til hvem. Dette kan ogsa indarbejdes i projektplanen. Den Igbende status kan fx
gives pa personalemgder, hvor APV-forlgbet er et fast punkt pd dagsorden, som nogen (fx projektlede-
ren) har forberedt. Det skal taenkes ind, at formidling ogsé er anledningen til at f malgruppens kommen-
tarer og gode idé til proces og indhold. Formidlingen er med til at ssette APV-arbejdet p8 dagsordenen og

er med til at give det status. Erfaringen er desveerre, at formidlingsopgaven alt for ofte forsgmmes.

I fase 0 laegges fundamentet for et godt APV-forlgb. Fase 0 skal falges op af Igbende fokus pa styring og

ledelse af APV-forlgbet, som beskrevet i afsnit 3.
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6 Dialogmgdet

APV-FORLGB Aktgrer

1 | Dialogmgdet
Kortlaegning og beskrivelse samt input til priorite- Medarbejderne

ring og Igsninger

2 | Vurdering, handlingsplan og beslutning om indsat- | APV-gruppen
ser SiU/MED

3 | Status- og handlingsdel samt evaluering Medarbejderne

Dialogmgdet omfatter flere APV-faser i samme aktivitet. Kortlaegning, beskrivelse og input til prioriterin-
ger og Igsninger er tidsmaessigt et forlgb, hvor de forskellige delaktiviteter beriger og uddyber hinanden i
Igbet af et dialogmgde p& 3-4 timer. Dialogmgdet bestar af to gruppearbejder og to plenumsamlinger, og

kan gennemfgres med ca. 8 - 60 deltagere.

Forberedelsen til dialogmgdet bestar i:
o Skaffe passende mgdefaciliteter
o Invitationer
o Inddeling i relevante grupper
o Udarbejdelse af gruppespgrgsmal
o Mgde- og procesledelse

Er det en mindre enhed, afdeling eller institution er det ofte muligt at finde egnede lokaler i eget omrade.
Er der derimod tale om stgrre arbejdspladser med mange mennesker, kan det veere ngdvendigt at finde
lokaler “ude af huset” eller andre steder i virksomheden/organisationen. Lokalerne skal kunne indrettes,
sa der bade kan vaere gruppearbejder med 5-8 personer (eller tilstraekkelig antal grupperum) og kan
afholdes plenum, hvor alle kan veere til stede. Dertil kraeves, at der er tilstraekkelig med tavle-/vaegplads,

hvor gruppearbejderne kan praesenteres, og flipovers kan "hanges op”.

Invitationer skal ud til dialogmgdedeltagerne. En kombination af skriftlig og mundtlig kommunikation er
som regel mest effektiv. Der skal tages stilling til, om mgdet skal lzegges i eller uden for arbejdstiden, om
det er obligatorisk at deltage, og om deltagerne skal tilmelde sig mg@det.

Til gruppearbejdet kan grupperne sammenszettes, s& gruppemedlemmerne er s ens som muligt (fra
samme organisatoriske enhed, samme funktion eller samme faggruppe) eller er sa forskellige som muligt
ud fra forhdndskendskab til arbejdspladsens problemstillinger og overvejelser om, hvad man vil have ud
af dialogmgdet. Er der behov for at skabe feellesskab omkring enhedens problemstillinger, sammensaettes
gruppen af enhedens medarbejdere. Er der er en szerlig problematik omkring fagleert/tillzert - dag-
hold/aftenhold kan det vaere en ide at blande grupperne. Er der flere ledere, bgr der etableres en gruppe
af ledere, som kan afdaekke deres arbejdsmiljg. Ledere bgr ikke indgd i grupper bestdende af medarbej-

dere, da det kan laegge en deemper pa, hvad medarbejderne vil sige og bidrage med i dialogen.
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Der skal udarbejdes to “seet” gruppeopgaver med angivelse af opgavebeskrivelse, tidsramme, gruppele-
delse og rapporteringskrav. Til farste gruppearbejde er der brug for at formulere de to centrale spgrgsmal
tydeligt og klart. Det kan fx vaere: 1) Hvad oplever du, der fungerer godt i dit arbejde og pa arbejdsplad-
sen? Og 2) Hvad oplever du, der fungerer mindre godt i dit arbejde og pa arbejdspladsen? Hvis man vil
lede deltagerne lidt p& vej, kan man til hvert af disse to spgrgsmal fx tilfaje hjeelpende ord som: i forhold
til arbejdsopgaven, arbejdstilrettelaeggelsen, samarbejdet, kommunikationen, ledelsen. I denne dialog
begynder beskrivelserne at tegne sig af, hvad det er for temaer, situationer og forhold, der er vaesentlige
at fokusere pa. Til andet gruppearbejde - efter plenum, hvor der har udkrystalliseret sig en raekke tema-
er, der har fet en forelgbig prioritering - skal der udarbejdes en gruppeopgave. Det centrale her er at
udvide beskrivelsen af temaet og at komme med mulige Igsningsforslag og handlingsindsatser. Spgrgs-
mélet kunne fx formuleres som: For jeres tema skal I: 1) Stikordsvis beskrive karakteren af problemstil-
lingen, szerlige situationer, hvor den viser sig, og andet der kan vaere med til at kaste lys pd temaet 2)
Komme med umiddelbare forslag til Igsninger - samt bud p8, p& hvilke organisatoriske niveauer pro-
blemstillingen skal Igses. Hvad kan den enkelte ggre? Hvad kan gruppen/enheden ggre? Hvad kan ledel-

sen eller virksomheden ggre?

Dialogmgdet skal proces- og indholdsmaessigt ledes og tidsmaessigt styres. Mgdelederens opgave er at
skabe en tillidsfuld stemning, hvor alle bliver hgrt og kommer frem med det de har pé hjerte, samtidig
med at mgdets struktur og proces holdes, s& man nar gennem dagsordenen. Det kraever erfaringsmaes-
sigt stram fokus p3 tidsstyring. Deltagerne leverer langt hen ad vejen selv indholdet i mgdet, men der
kan vaere behov for, at mgdelederen spgrger konkret ind til de udsagn, der kommer frem i plenum, samt
eventuelt spgrger ind til generelle problemstillinger inden for branchen, som ikke af sig selv kommer
frem. Der skal udarbejdes en tidsplan over hvor meget tid, der skal bruges pa dialogmgdets enkelte
punkter, og den skal i det store og hele holdes. Der skal foreligge en plan/metode for, hvordan tilbage-
meldingerne fra grupperne skal foretages — hvordan, hvem og hvor lang tid. Det bgr styres stramt, da
det erfaringsmaessigt kan tage for lang tid, og virke monotont og traettende for deltagerne. Det kan ogsa
veere en god idé pd forhdnd at udpege en tovholder til grupperne. Skriftlighed giver fzelles synlighed for
alle - derfor skal alle grupper afrapportere pa flipoverpapir. Hvis man i processen vil fastholde, hvor de
forskellige temaer er blevet rejst, kan dette padagogisk ggres ved at anvende forskelligt farvet papir

eller tusser til de pageaeldende grupper.

Gennemfgrelse af dialogmgdet sker pa baggrund af falgende dagsorden:
1. Formal og baggrund
2. Spilleregler for mgdet
3. Roller og opgaver
4. Gennemfgrelse af dialog om det psykiske arbejdsmiljg
5

Det videre arbejde.

Allerede fra dialogmgdets begyndelse skal det ggres klart, hvilken status dialogmgdet har, og hvordan
det indgdr i det samlede forlgb. Her er det vaesentligt at ggre opmaerksom pa, at mgdet ikke er et beslut-
ningsforum, men at det skaber grundlaget for og lsegger op til en videre bearbejdning i APV-gruppen.
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Vigtige spilleregler for dialogen er, at deltagerne lytter til hinanden og ikke afbryder, alles synspunkter er
lige vigtige - det geelder ikke om at blive enige, men om at fa forskellige synspunkter og perspektiver
frem samt, at der skal veere fortrolighed omkring eventuelle personlige forhold, der kommer frem under
dialogen. Der kan ogsa veere andre relevante spilleregler. Mgdelederens, deltagernes og lederens rolle
skal preeciseres. Deltagerne bidrager med input om deres oplevelse af det psykiske arbejdsmiljg, er der
flere ledere, arbejder de i en gruppe for sig selv med deres arbejdsmiljg. Deltager kun én leder, indgar
vedkommende ikke i gruppearbejdet, men er observatgr i plenum, og bidrager med eventuelle relevante
oplysninger, som nuancerer problemstillinger eller bidrager til Igsning af problemerne. Mgdelederen styrer

processen og sikrer en tillidsfuld stemning samt at tiden holdes.

Dialogmgdets 4 trin

Trin 1. Gruppearbejde: Kortlaegning og beskrivelse af det psykiske arbejdsmiljg

Trin 2. Fremlaeggelse og drgftelse i plenum, evt. suppleret med branchespecifikke problemstillinger
Medarbejderprioritering

Trin 3. Gruppearbejde: Naermere beskrivelse og input til Igsninger

Trin 4. Opsamling i plenum og preecisering af det videre arbejde

Selve dialogen om det psykiske arbejdsmiljg bestar af en proces med fire trin: to gruppearbejder og to
plenumopsamlinger. I fgrste gruppearbejde kortlaegges og nedskrives pd plancher, hvad medarbejder-
gruppen mener, der fungerer godt pd arbejdspladsen og hvad der bgr forbedres. Det kan vaere en god
idé at lade hver enkelt gruppedeltager bruge 7-8 minutter for sig selv til at teenke over og nedskrive,
hvad han eller hun mener om de 2 spgrgsmél inden dialogen i gruppen pdbegyndes. Grupperne fremlaeg-
ger deres kortlaegning i plenum, og der foregar en naermere beskrivelse og vurdering af de forhold, der
kommer frem. Mgdelederen har overblikket over, om alle branchespecifikke problemstillinger inden for
psykisk arbejdsmiljg, jf. Arbejdstilsynets Arbejdsmiljgvejvisere (www.at.dk/sw5451.asp) kommer frem.
Hvis ikke, spgrger mgdelederen ind til disse, nar alle grupper har fremlagt deres gruppearbejde. Mgdele-
deren kan eventuelt pa forhand have lavet en planche, hvor de branchespecifikke problemstillinger er
noteret. Dernaest foretager medarbejderne en umiddelbar prioritering af de emner, der er kommet frem.
Dette sker i plenum, og ved at hver medarbejder far 3 “prioriteringsstreger”, som kan saettes pa 1, 2
eller 3 af de fremkomne temaer. Derefter udpeges de emner, som har fet flest prioriteringer. Medarbej-
derne melder sig til ét af disse emner og gar efterfglgende ud i grupper og drgfter forslag til Igsninger og

handlemuligheder.

Resultatet af dialogmgdet vil vaere en lang raekke udsagn og forslag nedskrevet pa flipover, som efterfgl-

gende renskrives og bearbejdes af APV-gruppen.
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7 Vurdering, valg af indsatser og handlingsplan

APV-FORLOB Aktgrer

Dialogmgdet Medarbejderne
2 | Vurdering, handlingsplan og beslutning om APV-gruppen

indsatser. Analyse af arsager, sammenhange og SiU/MED

mgnstre, beslutning om indsatser samt udvikling

af Igsninger

3 | Status- og handlingsdel samt evaluering Medarbejderne

Vurderings-, analyse- og beskrivelsesfasen er den fase, hvor man skal beskrive og vurdere de arbejds-
miljgproblemer, der er konstateret i kortlaegningen. Problemernes art, alvor og omfang skal beskrives
naermere. Arsagerne til problemerne og de mest hensigtsmaessige Igsninger skal ogsa beskrives. Hand-
lingsplanen og prioriteringen er det systematiserede resultat heraf med angivelse af tidspunkt for indsat-

sen, ansvarlig(e) person(er) og angivelse af evaluering af indsatsen.

P& dialogmgdet har alle i kunnet deltage og give deres mening til kende i kortlaegningen, beskrivelsen
samt forelgbig prioritering og Igsningsforslag. I vurderingsfasen er det den mindre APV-gruppe, der fore-

tager vurderingen af resultaterne fra dialogmgdet.

Baggrunden for at skelne mellem alle medarbejdernes deltagelse pa dialogmgdet og den mindre APV-
gruppes arbejde med at samle op pa dialogmgdet er flere. Medarbejderne kan pa dialogmgdet tilkende-
give, hvad de vurderer fungerer godt eller mindre godt, og de kan veere med til at folde beskrivelsen ud
gennem deres ngje indsigt i de konkrete forhold i hverdagens arbejdsliv. Samtidig har de ofte mange
forslag til umiddelbare Igsninger. Derimod er en stor gruppe bestdende af mange personer ikke egnet til

at gd i dybden, analysere og konkludere. Derfor er APV-gruppen den centrale aktgr i denne fase.

Vurderings-, analyse- og beskrivelsesarbejdet kraever, at der er de rette kompetencer og kvalifikationer
til stede i APV-gruppen. En forkert eller utilstraekkelig vurdering og analyse vil ofte fgre til halve eller
kvarte Igsninger. Derfor er det vaesentligt, at kvaliteten af indsatsen i denne fase er hgj, og at man bru-

ger den forngdne tid og ressourcer til at komme rundt om de kortlagte problemstillinger.

APV-gruppens grundlag i denne fase er dialogmgdets resultater i form af en afskrift af de mange flipo-
vers, som blev lavet pd dialogmgdet. Det er nu APV-gruppens opgave systematisk at gennemgd og vur-
dere, hvad det er for temaer, som er kommet frem under kortlaegningen, beskrivelsen og forslag til Igs-
ninger. Bestraebelsen gar pd at indkredse de enkelte problemstillinger og give en beskrivelse heraf, som
kan danne grundlag for en vurdering af mulige sammenhange med henblik p& at opstille handlingsfor-
slag til Igsninger. Det er vaesentligt at fastholde de konkrete forhold og ikke almenggre dem for meget,
da det er de konkrete forhold, der kan handles pa. I selve analyserne og de arbejdsmiljgfaglige vurderin-
ger er det oplagt at forholde sig til, at der kan vaere sammenhaenge mellem forskellige problemstillinger
og deres mulige Igsninger. Et problem vil oftest have flere Igsninger, men én Igsning kan Igse flere pro-

blemstillinger.
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Rent praktisk udarbejdes en skriftlig fremstilling af overvejelserne i forhold til problemstillingerne, s8 de
senere kan danne grundlag for en egentlig handlingsplan. Det kan vaere &rsagsvurderinger, problemets

omfang, mulige Igsningsforslag eller indsatser m.v.

I vurderingsfasen er det vaesentligt at holde to vinkler p& problemstillingen klar: Forebyggelse og hdndte-
ring. Forebyggelsesperspektivet er at vurdere hvilke indsatser, der skal til for at komme bag om proble-
met med henblik pa at forebygge, at det opstdr (igen). Handteringsperspektivet er at afhjaelpe det eksi-
sterende problem. Fx i forhold til mobning kan et forebyggelsesperspektiv vaere at udarbejde en mobbe-
politik og udvikle en praksis i forlaengelse heraf. Et hdndteringsperspektiv vil vaere at udrede og tage fat
om en konstateret mobbesituation. Et andet eksempel kan vaere at hdndtere en stresset kollega konkret
med psykologhjzelp, sygemelding, tilbagekomst til jobbet m.v. I et forebyggelsesperspektiv kan fx en
konkret stressramt kollega vaere en anledning til at vurdere arbejdsindholdet og arbejdsfordelingen i hele

arbejdsgruppen.

Prioriterings- og handlingsplansprocessen
e Gennemga listen og beslut hvilke niveauer, de enkelte problemstillinger skal Igses pa: 1) lokalt eller over-
ordnet 2) retter Igsningen sig mod organisations-, ledelses-, gruppe- eller individniveau
. For hvert problem eller problemkompleks udarbejdes en handlingsplan p.b.a. beskrivelsen og vurderingen
e  Opstille raekkefglge, hvorefter problemerne skal Igses
e I forhold til hver handlingsplan skal det besluttes, hvem der er ansvarlig og deadline for problemlgsningen
e Handlingsplanen indeholder en kort beskrivelse af problemstillingen og Igsningen, hvem der har ansvaret,

deadline for Igsning samt opfglgningstidspunkt og fora for opsamling.

Handlingsplanen angiver ligeledes pa hvilket niveau i organisationen, der skal handles, og hvem der er
ansvarlige for de forskellige indsatser. Ofte vil en sddan handlingsplan indeholde indsatser som 1) enhe-
den selv kan tage sig af, 2) sikkerhedsudvalget kan ivaerksaette og 3) forhold af mere strategisk karakter,
som skal behandles af den gverste ledelse. En handlingsplan er samtidig en prioriteringsplan, gennem en

tidsangivelse af i hvilken raekkefglge de enkelte indsatser skal iveerkszaettes eller veere faerdige.

Eksempler péd Igsninger
Strategisk niveau: Strategi for at opbygge og vedligeholde human og social kapital, Strategi for teknologiudvikling og

teknologivurdering, Trivsels- og fravaerspolitik, Informations- og kommunikationsstrategi mv.

Organisatorisk niveau: Teamorganisering, Planlaegnings- og arbejdstidsforhold (skiftehold/skaeve arbejdstider), Ud-

vikling af lederrollen, Samarbejde mellem enheder, Opblgdning af afdelings- og faggraenser mv.

Gruppeniveau: Videndeling, eendret arbejdsfordeling, teambuilding, kodeks for god omgangstone, udvikling af samar-

bejdskultur, prioriteringsvaerktgjer, den gode mgdekultur, konflikthdndtering mv.

Individuelt niveau: Kompetenceudvikling, andret arbejdsindhold/-mangde/-metode, stresscoping, supervision mv.

Resultatet af APV-gruppens arbejde er en forelgbig handlingsplan med beskrivelse og forslag til indsatser.
Herefter Igftes APV-arbejdet op i Sikkerheds-/MED-udvalget til endelig beslutning om indsatser og raekke-
fglge.
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8 Status, handling og evaluering

APV-FORLOB Aktgrer

1 | Dialogmgdet Medarbejderne

2 | Vurdering, handlingsplan og beslutning om indsat- APV-gruppen
ser SiU/MED

3 | Status- og handlingsdel samt evaluering Medarbejderne
Opfglgning og videre arbejde fx pa personalemg-
der. Verificering og handlingsplan, herunder tids-

plan og fordeling af ansvar og opgaver

N&r sikkerhedsudvalget har godkendt handlingsplanen er det vaesentligt, at denne fremlaegges pa et per-
sonalemgde eller lignende, s3 alle der har deltaget kan se, hvad resultatet af dialogmgdet har veeret.
Samtidig er det ogsa en anledning til at ivaerksaette de indsatser og handlinger, som enheden selv skal

h&ndtere. Opgaver skal fordeles og der skal aftales endelige kgrerplaner for arbejdet.

Det er i princippet fgrst, nar handlingsplanen er blevet gennemfart - vel vidende, at der ogs8 sker an-
dringer fysisk, socialt og bevidsthedsmaessigt undervejs i processen — at der er skabt forbedringer af det
psykiske arbejdsmiljg. Efterhdnden som APV-forlgbet skrider frem sker der erfaringsmaessigt det, at op-
maerksomheden pa og fastholdelse af indsatsen svinder. Dette skal imgdegds gennem fokus pa ledelse af

hele forlgbet, og er sdledes en udfordring for projektlederen.

Handlingsplanen indeholder sandsynligvis Igsninger med meget forskellig kompleksitetsgrad. Til nogle
Igsninger skal der maske laves aftaler med en konsulent om afholdelse af temadag, og til andre skal der
nedsaettes en arbejdsgruppe, som kulegraver en problemstilling, henter eksperter og tilbud ind, inden en
egentlig Igsning kan besluttes og gennemfgres. Arbejdet med udvikling af relationer, samarbejde, kom-
munikation eller veerdier er en proces over lang tid med forskellige indsatser og aktiviteter. Arbejdet med
en eendret arbejdsfordeling er et stgrre puslespil, der skal ga op. Ofte ville disse aktiviteter vaere over-

draget til driftsorganisationen. Det vil i praksis sige til ledere.

Lgsninger skabes ogsa undervejs

I arbejdet med psykisk arbejdsmiljg sker der en masse aktiviteter og indsatser, som undervejs kan forbedre det psy-
kiske arbejdsmiljg. I nogle sammenhaenge kan mindre samarbejdsproblemer, darlig stemning, uklarheder m.v. lgses
gennem den blotte italeszettelse heraf. Indsigt i, diskussion af og arbejdet med det psykiske arbejdsmiljg kan ogsa i
sig selv skabe forbedringer i hverdagen. Bevidsthed om og indsigt i, hvad det er for forhold, der er pd spil, kan vaere
redskaber sa det daglige arbejde og samarbejde forlgber pd en bedre made og dermed skaber et bedre psykisk ar-
bejdsmiljg.

En af udfordringerne ved at ivaerksaette en APV om det psykiske arbejdsmiljg er, at det ikke alene bliver en arlig (eller
hvert 3. &r) tilbagevendende indsats, men at man Igbende forholder sig til arbejdsmiljget i hverdagens drifts- og
udviklingsaktiviteter. Det er ledere og medarbejdere, der Igbende skal sikre et godt psykisk arbejdsmiljg som en

naturlig og integreret del af udfgrelsen og tilrettelaeggelsen af arbejdet.
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I handlingsfasen har APV-projektlederen en vigtig opgave med at holde fast i, at lgsningerne bliver gen-
nemfgrt, og at holde opmaerksomheden pd APV-forlgbet oppe i organisationen. Der vil sandsynligvis blive
sat andre tiltag i vaerk som konkurrerer bdde om opmaerksomheden og ressourcerne. Projektlederen kan
ikke sikre succesen i denne fase alene. Her er det afggrende, at de ansvarlige ledere i driftsorganisatio-
nen og samarbejdsorganisationer (SU/SIO/MED) sikrer at fastholde fokus p8 de indsatser, der er beslut-
tet.

Ofte bliver en manglende fastholdelse af indsatsen begrundet i, at situationen er forandret, og det er helt
andre problemstillinger, der er aktuelle nu. Dette kan godt i nogle tilfeelde veere rigtigt, men kan ogsd
veere en undskyldning for ikke at ggre noget ved de forhold, som kan vaere vanskelige at hdndtere eller
finde tid og ressourcer til at forbedre. Ofte ses det ved gentagne kortlaegninger med ars mellemrum, at
det er de samme grundlaggende problemstillinger, der afdaekkes. Det taler for en skaerpet opmaerksom-

hed og vedholdenhed i handlingsfasen.

Handlingsplanen er det vaerktgj, som fastholder indsatserne. Handlingsplanen skal Igbende fglges op og
justeres. Endvidere er det i denne fase vigtigt at fa synliggjort, nar et problem er Igst. Efter et aftalt tids-
rum er det vaesentligt, at der samles op p& handlingsplanen og medarbejderne evaluerer, om resultater-
ne er opnaet og de problemstillinger, som medarbejderne rejste pd dialogmgdet, er lgst. Samtidig kan
det veere anledningen til at hgre, om der eventuelt er nye forhold, hvor der er brug for en fokuseret ind-
sats. P& denne made kan APV’en blive en dynamisk proces, som Igbende er med til sikre fremskidt i det

psykiske arbejdsmiljg.
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