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1 Indledning

I denne metodebeskrivelse er Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs spgrgeskemametode ble-
vet tilpasset s den kan anvendes til Arbejdspladsvurdering (APV) om psykisk arbejdsmiljg. Hensigten
har vaeret at udarbejde en metodebeskrivelse, der er deekkende for og kan anvendes til gennemfgrelse af
et helt APV-forlgb. Samtidig skal metodebeskrivelsen bidrage til en bredere forst3else af spgrgeskema-
metoden og et APV-forlgb. Metodebeskrivelsen er derfor ikke udformet som en konkret drejebog med én

vej til det vellykkede APV-forlgb, men indeholder overvejelser og valgmuligheder i forlgbet.

Metodebeskrivelse af Spgrgeskemametoden tilpasset APV om psykisk arbejdsmiljg er blevet til pa bag-
grund af erfaringerne 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 psy-
kisk arbejdsmiljg i APV-arbejdet” (Kaia Nielsen m.fl.) og "Bilagsrapport 1: Caserapporter - Metoderapport
vedr. behandling af psykisk arbejdsmiljg i APV” (Eva Toft m.fl.). Projektets resultater er endvidere sam-
menfattet i en mere leesevenlig publikation “Inspirationshaefte om APV og psykisk arbejdsmiljg” (Hans
Hvenegaard & Kaia Nielsen). Ud over metodebeskrivelsen af “Spgrgeskemametoden tilpasset APV om
psykisk arbejdsmiljg” er der udarbejdet en metodebeskrivelse af “Dialogmgdet tilpasset APV om psykisk

arbejdsmiljg”. Alle publikationer kan hentes pa Arbejdstilsynets 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 seerlig 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 arbejdspladser.




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 aendringer 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: Kortleegning, 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 m8lgrupper, 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, mens spgrgeskemametoden hoved-

sagelig er en kortlaegningsmetode.

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 at den APV-gruppe med medarbejderrepraesentanter 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 kontekstaendringer 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 saette ind for at fa gang i APV-forlgbet igen.

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



3 Spgrgeskemametoden

Almen metodebeskrivelse

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljgs (NFA) mellemlange spgrgeskema om det psykiske ar-
bejdsmiljg (Tre-deekker II) er et vaerktgj til kortleegning af det psykiske arbejdsmiljg. Formalet med me-
toden er at give et omfattende og nuanceret billede af virksomhedens psykiske arbejdsmiljg baseret pa
den nyeste viden. Spgrgeskemaresultaterne tjener som et udgangspunkt for dialog og til at udvikle Igs-
ninger og handlingsplaner. NFA’s spgrgeskema er et valideret og teoribaseret redskab til at kortlaegge det
psykiske arbejdsmiljg.

Spgrgeskemaet er udviklet til brug for arbejdsmiljgprofessionelle, konsulenter, HR-afdelinger, organisati-
oner m.v. Generelt er en spgrgeskemaundersggelse bedre egnet til virksomheder med mindst 20 ansatte,
da den opererer med gennemsnitsvaerdier, og det enkelte svar kommer til at spille en for stor rolle i min-
dre grupper. Se mere pa www.arbejdsmiljoforskning.dk/apss, hvor selve spgrgeskemaet ogsa kan hen-
tes.

Hvis man vil overveje at anvende NFA’s spgrgeskema skal man bl.a. ggre sig fglgende klart:
e Szt aldrig en undersggelse af det psykiske arbejdsmiljg i gang, hvis det ikke er hensigten at tage
resultaterne alvorligt og handle pd dem efterfalgende.
e Det er frivilligt at deltage i en kortlaegning af det psykiske arbejdsmilj@, men en svarprocent pa
mindre end 60 % er utilfredsstillende og er maske i sig selv et tegn pd darligt arbejdsmilja.
e De personer, som deltager i en kortlaegning, har ret til at kende resultaterne.
e En kortlaegning af det psykiske arbejdsmiljg skal ikke betragtes som en dom eller en karakterbog.

Der er tale om et udgangspunkt for dialog og udvikling.

Spergeskemametoden har fokus pa kortleegning og ikke pa de efterfglgende faser i en arbejdspladsvur-
dering (APV). Spgrgeskemaet er udviklet i 1990’erne af sociolog og dr. med. Tage Sgndergard Kristensen
som led i at videnskabeligggre indsatsen for et bedre psykisk arbejdsmiljg. Den kom som svar pd kritik af
at det psykiske arbejdsmiljgs konsekvenser i hgjere grad skyldtes forhold i individet selv eller i familie-
og fritidslivet. Videnskabeligggrelsen var med til at skabe legitimitet om det psykiske arbejdsmiljg. Der
var tale om videnskabeligt dokumenterede forhold pa arbejdspladsen, som havde betydning for den so-

matiske og psykiske sundhed.

Efterfglgende er metoden indholdsmaessigt og paedagogisk videreudviklet. I dag findes et analyse og
praesentationsprogram, der relativt let kan praesentere spgrgeskemaresultaterne i en ret omfattende og
paedagogisk udformet rapport. De enkelte psykiske arbejdsmiljgfaktorer praesenteres i et sgjlediagram,
hvor de sammenlignes med et landsgennemsnit. Hvis den pagaeldende faktor er ringere end dette, er
sgjlen rgd. Er den bedre, er sgjlen grgn, og hvis den er omkring landsgennemsnittet er den gul. For ud-
dybning se Tage Sgndergdrd Kristensen: Det mellemlange skema - vejledning i brugen af tre-daekker-

spgrgeskemaet. (www.munintech.dk)



Metodens styrke er, at den grundigt kortlaegger de mange forskellige psykiske arbejdsmiljgfaktorer, som

man i dag forskningsmaessigt ved har betydning for det psykiske arbejdsmiljg. I en APV-sammenhang er

dens svaghed, at den ikke i sig selv indeholder de efterfglgende APV-faser. I nedenstdende metodebe-

skrivelse udbygges spgrgeskemametoden med en beskrivelse af metoder og processer og aktgrroller,

séledes at spgrgeskemametoden kan anvendes til et helt APV-forlgb. Denne metodeudvikling af NFA's

spgrgeskema har veeret til hgring hos sociolog, dr. Med. Tage Sgndergdrd Kristensen og sociolog, dr.
Public health Birgit Aust.

Spgrgeskemametoden

Styrke

r

NFA’s spgrgeskema omfatter alle kendte relevante omrader af det psykiske arbejdsmiljo

Anonymiteten beskytter den enkelte og gar det muligt at kortlaegge mere fglsomme omréder som mobning
eller konflikter

Alle far mulighed for at ytre sig om det psykiske arbejdsmiljg

Med hgj svarprocent giver spgrgeskemaer et repraesentativt billede

Undersggelsen kan gentages og give indblik i udvikling

Svagheder

Resultaterne kan vaere sveere at forstd og tolke

Spgrgeskemaresultater er ikke handlingsanvisende

Anonymitet kan komme til at virke som et skjold og 'nem’ kritik

Tilpasning kan veere ngdvendig for at sikre meningsfuldhed, men er ressourcekraevende
Nogle har svaert ved at lzese og forsta spgrgeskemaet

Den giver et gjebliksbillede, som hurtigt kan aendre sig

Boks 1:

Styrker og svagheder ved spgrgeskemametoden




4 Styring og ledelse af APV-forigbet

Et APV-forlgb om psykisk arbejdsmiljg foregar ofte over en leengere periode, og de forskellige faser i for-
Igbet har hver deres udfordringer. Mange aktiviteter og forskellige aktgrer skal involveres p& 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 fastholdelse 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 ledelsesopgave og ikke giver den tilstraekkelige prioritet og

ledelseskompetence.

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

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

ver 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 gennemfgrt 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 ogsa 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 Igsninger bliver set i helikopterperspektiv, pa tveers 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
neerliggende at sammenseaette 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 szerligt perspektiv p8 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 pa, at det bedste resultat opn8s, ndr gruppen og arbejdet ledes af en pro-

jektleder.

I stgrre virksomheder kan der veere behov for at have flere forskellige APV-grupper. Det kan vare en central APV-
gruppe med ansvaret for det samlede APV-forlgb og der kan veaere flere lokale grupper, som har ansvaret for at gen-
nemfgre APV-arbejdet lokalt i den enkelte afdeling eller institution.
APV-gruppens opgaver er:

e  Fastholde mal og overblik

e Udarbejde aktivitets- og tidsplan af APV-forlgbet og sikre at planen faglges op og justeres Igbende

. Udrede arsager og sammenhaenge i de kortlagte problemstillinger og udforme handlingsplaner

e Koordinere aktiviteter og inddrage relevante aktgrer

e  Kommunikation opad og nedad i organisation

e Sikre at de ngdvendige beslutninger bliver taget undervejs

e Lgbende at ggre status og fglge op pd 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 og give spar-
ring til projektleder. Et godt samspil mellem projektleder og konsulent har vist sig fremmende for et godt
APV-forlgb.




5 Fase O

En raekke 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
afsaettes 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
e 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 laegges, 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 fa ledelsens tilkendegivelse
af, hvilke ledelses- og medarbejderressourcer der er til r&dighed. Hvor hgijt 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 dreftes 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
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afhaenger af kortlaegningen. Men selv om kortlaegningsresultatet er ukendt, kan man godt tilretteleegge
processen for det efterfglgende forlgb. Procesplanen m& s8 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 repreesenterer 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. P8 et universitet vil det fx veaere 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 planlaagningsmedarbejder. Endelig kan indgd personer med seerlige kompetencer
inden for arbejdsmiljg og procesledelse, fx HR og intern arbejdsmiljgkonsulent eller en ekstern konsulent.
Afhaengigtaf 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. Nedenstdende 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 xl=e-
r s 1
Projektleder
APV-gruppe APV-gruppe APV-gruppe APV-gruppe

[
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Plan for inddragelse

N&r man arbejder med psykisk arbejdsmiljé er det ngdvendigt at inddrage medarbejderne i arbejdet.
Medarbejderne er den vigtigste kilde til at f& kendskab til det psykiske arbejdsmiljg, og anvendes spgrge-
skema far alle medarbejdere mulighed for at bidrage til kortleegningen. Er der pa arbejdspladsen proble-
mer der udspringer af relationer og omgangformer medarbejderne imellem eller mellem medarbejdere og
leder, skal Igsningen p& den type problemer findes i - og gennemfgres af gruppen. De involverede med-
arbejdere skal g3 ind for - og faler 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 ga pa, hvornar medarbejderinddragelse
styrker grundlaget for APV-arbejdet. Ud over kortlaegningen kan det fx veere at fortolke spgrgeskemare-
sultaterne og give input til Igsninger. Endvidere er det vaerd at overveje medarbejderinddragelsens be-
tydning for ejerskab og engagement i APV-arbejdet. Deltagelse af alle er godt pd nogle tidspunkter, mens

koncentreret arbejde i den mindre APV-gruppe er vaesentligt pd andre.

Driftsorganisationen er en vaesentlig faktor for et succesfuldt APV-forlgb. Den strategiske ledelse bgr som
minimum ind over 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 szettes 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
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 Kort- Beskrivel- | Prioritering | Handlings- | Handlinger | Evaluering
Aktgrer laegning se og plan
vurdering
Medarbejderne X X X X X X
Sikkerhedsorganisationen X X X
APV-gruppen X X X X X (x) X
Driftsorganisationen X X

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

Valg af metode

Spgrgeskemametoden kan valges, hvis arbejdspladsen har mere end 15 ansatte eller resultaterne gn-

skes opgjort pd enheder og grupper med mere end 15. Start med at diskutere metodens styrker og

svagheder (se boks 1, side 7). Spgrgeskemaundersggelsen giver mulighed for anonymitet - fordele og

ulemper herved bgr diskuteres. Andre overvejelser i forbindelse med metodevalg bgr vaere om metoden

er kendt, vil blive accepteret og om den giver legitimitet til at arbejde med psykisk arbejdsmiljg. Fx kan

spgrgeskemametoden vaere det, der skal til, for at en naturvidenskabeligt funderet arbejdsplads kommer

i gang med at arbejde med det psykiske arbejdsmiljg, fordi metoden har en stgrre chance for at blive

accepteret pa grund af dens faglige baggrund. Ofte vil der veere feerre end 15 personer i en enhed. Dette
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vil betyde, at tallene statistisk er usikre. Er der faerre end 10 personer bgr man indhente skriftligt tilsagn
fra alle om, at de accepterer opggrelsen, da anonymiteten kan komme i fare. Selv om der er faerre end
15 personer kan spgrgeskemaet alligevel bruges som grundlag for en drgftelse af det psykiske arbejds-
miljg i enheden. Uanset hvor mange man er i en enhed vil dialogen i forleengelse af spgrgeskemaunder-
sggelsen kraeve at medarbejdere og ledere tager ordet ndr resultaterne skal tolkes og konkretiseres. I
den proces kan man ikke vaere anonym. Spgrgeskemaundersggelsen er jo mest af alt et grundlag for en
diskussion af, hvad der skal til for at ggre det psykiske arbejdsmiljg endnu bedre. Det gaelder jo ogsa selv
om resultatet ikke er statistisk sikkert og anonymiteten kan veere sveer at hdndhaeve. I en dialog om

Igsninger kan man jo alligevel ikke veere anonym.

En overvejelse knyttet til spgrgeskemametoden er, for hvilke personalegrupper resultaterne gnskes op-
gjort. Funktionsgrupper eller faggrupper eller begge dele? Skal aften- og natholdet sl&s sammen? Er
grupperne store nok til, at man kan sikre anonymitet, ndr resultaterne skal offentligggres? Giver det me-
ning at sld sekretzererne fra vidt forskellige afdelinger sammen til én gruppe? Oftest gnsker virksomhe-
derne besvarelserne opgjort pd sd specifikke grupper som muligt, og er enhederne og faggrupperne stgr-

re end 10 anbefales dette ogsa.

N&r man har besluttet, hvilke undergrupper spgrgeskemaresultaterne skal opggres i, tilpasses bag-
grundsspgrgsmalene, s& man kan bearbejde resultaterne i forhold til disse grupper. Gennemfgres spgrge-
skemaundersggelsen elektronisk er dette ikke ngdvendigt, hvis man far de tilstraekkelige informationer
sammen med personalelisterne. Opggrelsen vil stadig kunne sikre fuld anonymitet. Der kan ogsd vaere et
gnske om at fa resultaterne adskilt p& medarbejdere og ledere. P& mange arbejdspladser vil ledergrup-

pen veere mindre end 15 personer.

Endelig skal der tages stilling til, hvem malgruppen omfatter - fx faste vikarer, nattevagten, langtidssyge

o
0og personale pa barsel.

NFA s mellemlange spgrgeskema kraever, at der er tilknyttet én med kendskab til metoden - fx en intern

eller ekstern konsulent.

Der er mange praktiske ggremal i forbindelse med spgrgeskemaundersggelsen, som let kan tage energi-
en fra de mere indholdsmaessige metodeovervejelser. Det er meget vigtigt at tage hdnd om de praktiske
forhold, men ikke nok. Specielt i forhold til spgrgeskemaundersggelser skal der tages stilling til, hvordan

og med hvilken proces man kommer videre i APV-forlgbet efter selve kortlaegningen.

I fase 0 skal der endvidere tages stilling til, hvordan sygefravaer inddrages i APV-arbejdet. Det skal over-
vejes, hvordan den made, sygefravaeret ggres op pa, stemmer overens med de grupper, afdelinger eller
enheder man opggr spgrgeskemaet i. Hvis fraveersstatistikken ikke svarer hertil, vil det ikke vaere muligt
at foretage en sammenligning og vurdering af eventuelle sammenhaenge. Det er ogsd ngdvendigt at vee-
re opmaerksom pa, hvad der er kort- eller langtidsfraveer. Har I pd forhdnd kendskab til, at fraveeret er

seerligt hgjt/lavt i nogle enheder vil det vaere en veesentlig begrundelse for netop at kunne traekke resul-
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tater for disse enheder. Hvis det er muligt at sammenligne, vil det vaere oplagt - ndr resultaterne fra
spgrgeskemaundersggelsen foreligger - at APV-gruppen ud fra sygefraveersstatistikken foretager en

overordnet vurdering af, om arbejdsmiljget kan vaere med til at forklare en del af sygefraveeret.

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 Isbende formidles til mal-
gruppe og @gvrige aktgrer. Konkret kan der laves en kommunikationsplan indeholdende, hvad der skal
formidles, hvorndr 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 ogsa er anledningen til at fa malgruppens kommen-

tarer og gode idéer til proces og indhold.

Formidlingen er med til at saette APV-arbejdet pd dagsordenen og er med til at give det status. Erfaringen

er desveaerre, 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 Kortlaegning

Kortlaegningsfasen er den fase, hvor man via spgrgeskemaet afdaekker og identificerer det psykiske ar-

bejdsmiljgforhold pa arbejdspladsen.

Der er en lang raekke forhold som skal overvejes og besluttes i forbindelse med spgrgeskemakortlagnin-

gen - bade fgr, under og efter udfyldelsen af skemaet.

Forberedelsen af den praktiske spgrgeskemaundersggelse i forlaengelse af overvejelserne i fase 0 har
primaert to hovedindsatsomrader:
e Information om undersggelsen og opnaelse af en hgj svarprocent

e Praktisk tilrettelaeggelse.

Informationen til de deltagende enheder er central. Det er her, formalet med spgrgeskemaundersggelsen
skal praesenteres. Det skal ggres klart, hvad undersggelsen skal bruges til, hvad der er af krav og gnsker
til processen efterfglgende og eventuelle krav til tilbbagemelding, opsamling eller produkt (fx en lokal
handlingsplan). En sddan information skal gives til de involverede ledere og medarbejdere. Det er ligele-
des ngdvendigt at lave noget skriftligt materiale, der kan tilgd medarbejderne, s alle i processen er klar
over, hvad der skal ske hvornar, og hvad formalet med hele indsatsen er. Dette er ngdvendigt for at sikre
opbakning, engagement, hgj svarprocent og for at give mening med at udfylde spgrgeskemaet. Er svar-
procenter for lav, vil det sveekke resultatet og brugen af undersggelsen. Er svarprocenten mindre end 60
% bgr Sikkerheds-/MED-udvalget drgfte, hvad den lave svarprocent er udtryk for, og om man skal opgg-

re resultaterne - herunder hvilke forbehold i tolkning af svarene man skal tage.

I de lokale enheder skal man vealge den informationsform, der erfaringsmaessigt er den mest effektive.
Fx som punkt pd personalemgder, hvor medarbejderne ogsd har mulighed for at spgrge ind til spgrge-

skemaundersggelsen.

APV-gruppen skal tage stilling til en raekke praktiske forhold. For at sikre at alle har mulighed for at ud-
fylde spgrgeskemaet, skal APV-gruppen overveje, hvad det er for en medarbejdergruppe, der skal svare
pa spgrgsmalene, og hvordan man vil organisere besvarelsen. Er det noget den enkelte selv sgrger for i
arbejdstiden, i fritiden eller indkalder arbejdspladsen til feellesmgde, hvor medarbejderne far mulighed for
at udfylde skemaet? Samling af medarbejderne giver erfaringsmaessigt en hgj svarprocent, men dette er
ikke muligt pa alle arbejdspladser. Er der leesesvage medarbejdere, kan spsrgsmal og svarmuligheder
lzeses hgjt, mens medarbejderne udfylder spgrgeskemaet. Husk at samle op pa de medarbejdere, som
ikke er til stede pd mgdet, og som indgdr i malgruppen (evt. faste vikarer, langtidssyge mv.). Der kan
dog 0gsa vaere etiske overvejelser om frivillighedsprincippet. Ingen ma opleve det som en tvang at delta-

ge i en spgrgeskemaundersggelse. Det kommer der ikke valide resultater ud af.
Spgrgeskemaet kan ogsa udsendes og udfyldes elektronisk, og denne metode bgr altid vaelges, hvis alle i

medarbejdergruppen er fortrolige med computerbrug og de har egen computer pd arbejdspladsen. Elek-

tronisk udfyldelse sparer meget tid i forbindelse med databearbejdningen og resultatfremstillingen.
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Der bgr udpeges en tovholder for spgrgeskemaundersggelsen. Medarbejderne skal kunne gd til tovholde-
ren med spgrgsmal vedrgrende undersggelsen. Tovholdernes opgave er derudover at sikre, at spgrge-
skemaerne bliver udleveret og indsamlet, og vedkommende har en vigtig rolle i forhold til at f en hgj

svarprocent.

Efter spgrgeskemaundersggelsen skal resultaterne bearbejdes og en kortlaagningsrapport udarbej-
des. Herefter skal resultaterne tilbagemeldes ud fra beslutning herom i fase 0, hvor det ogsa er besluttet
om virksomheden vil bruge en konsulent til at std for tilbagemeldingen. Sikkerhedsudvalget er det forste
der far resultaterne af se. Derudover kan der vaere en overordnet tilbagemelding til hele sikkerhedsorga-
nisationen, til ledergruppen og til alle medarbejdere. Kortlaegningsrapporten skal vaere tilgeengelig for
alle. Mest effektiv er en mundtlig tilbagemelding til alle. Ved elektronisk udfyldelse af spgrgeskemaet er
det desuden oplagt at sende rapporten elektronisk til alle deltagere.

Spgrgeskemaresultatet opggres som en raekke arbejdsmiljgfaktorer i form af en skala. Resultatet viser
ikke noget om arsagerne til at visse arbejdsmiljgfaktorer kan veere darligere eller bedre end fx landsgen-
nemsnittet. Derfor skal en spgrgeskemaundersggelse altid efterfglges af en konkretiserende dialog og
analyse for at forstd resultaterne og finde frem til de relevante handlings- og Igsningsmuligheder. Dette

uddybende og analyserende arbejde foregar i beskrivelses- og vurderingsfasen.
Igangsaettelsen af spgrgeskemaundersggelsen skaber ofte positive forventninger til, at der skal ske for-

bedringer p& nogle omrader efterfglgende. Falges der derfor ikke op, og bliver de skabte forventninger

ikke indfriet, kan det lede til stgrre frustration pd arbejdspladsen.
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7 Beskrivelse og vurdering
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 ogsd beskrives.

I selve spgrgeskemaundersggelsen (kortlaegningen) har alle i princippet kunnet deltage og give deres
mening til kende. I beskrivelses- og vurderingsfasen er det en vekselvirkning mellem, at den mindre
APV-gruppe og alle medarbejdere (eller et udsnit heraf) foretager vurderingen af resultaterne af kortlaeg-
ningen. Alle medarbejderne kan vaere med til at folde beskrivelsen ud gennem deres ngje indsigt i de
konkrete forhold i hverdagens arbejdsliv, og de har ofte masser af forslag til umiddelbare Igsninger. Der-
imod er en stor gruppe best3ende af mange personer uegnet til at g& i dybden, analysere og konkludere.

Derfor er det APV-gruppen, som er 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. Rent praktisk vil
det vaere hensigtsmaessigt allerede i denne fase at padbegynde en skriftlig fremstilling af overvejelserne i
forhold til de vurderede problemstillinger, s& de senere kan danne grundlag for en egentlig handlingsplan.

Det kan veere rsagsvurderinger, problemets omfang, eventuelle mulige Igsningsforslag m.v.

N&r resultaterne af kortlaegningen foreligger i form af en rapport med praesentation af de forskellige psy-
kiske arbejdsmiljofaktorer, afhaenger det videre arbejde af, hvilken strategi man pa forhand har valgt at
folge. Der vil vaere forskel p&, om det er en stor virksomhed med mange lokale enheder eller en mindre
virksomhed. Der vil altid veere en samlet rapport for hele virksomheden - stor eller lille, som kan danne
baggrund for en overordnet vurdering af den samlede arbejdsplads’ psykiske arbejdsmiljg. For de stgrre
virksomheder kan de lokale enheder fa deres egne resultater under forudsaetning af, at man har spurgt til
hvilken enhed, man arbejder i. Lokalrapporterne skal danne udgangspunkt for en lokal selvstaendig vur-

dering og analyse.

Beskrivelserne, analyserne og vurderingen af de psykiske arbejdsmiljgproblemstillinger vil sdledes kunne
foregd pa et overordnet niveau for hele virksomheden og i stgrre virksomheder tillige i de lokale enheder.
Det vil ogsd veere forskellige personer, der er inddraget i aktiviteterne. P8 det overordnede niveau vil det
typisk veere SiU, der foretager beskrivelsen og vurderingen - evt. efter indstilling fra APV-gruppen. I de

lokale enheder er det Sikkerhedsgruppen evt. udvidet til en lokal APV-gruppe efter en proces, hvor med-

arbejderne har veeret inddraget i vurderingen af kortlaegningens resultater.

Nedenfor beskrives de forskelle i opgaver og mulige handlingsrum, der kan veere for SiU/en APV-gruppe i

henholdsvis en overordnet og en lokal vurdering og beskrivelse.
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En overordnet vurdering og beskrivelse

I den overordnede vurdering skal SiU/APV-gruppen se pd, hvilke generelle problemstillinger, som forelig-
ger for hele virksomheden. Med baggrund i kortlaagningsrapporten vil der kunne udpeges saerlige omra-
der af det psykiske arbejdsmiljg, hvor der kan veere behov for en indsats af mere almen og strategisk
karakter. Det kan fx veaere ngdvendigheden af kompetencelgft eller iveerksaettelse af en mobbe- eller
stresspolitik. Det kan vaere en strategisk indsats for at give stgrre indflydelse i arbejdet, hvis resultatet
viser, at indflydelse i arbejdet er meget lavt. Det kan vaere initiativer i forhold til ledelse, hvis der gene-

relt er darlig ledelseskvalitet.

Indsatsen kan ogsd rette sig mod forskellige faggrupper, hvis nogle grupper “falder seerligt ud” - fx

driftsledere, smede eller renggringsassistenter.

Det samlede overordnede billede af virksomheden daekker typisk over meget forskellige profiler af det
psykiske arbejdsmiljg i de enkelte sektorer eller enheder. Det vil derfor vaere oplagt at ivaerksaette ind-
satser over for de enheder i organisationen, som har det darligste psykiske arbejdsmiljs. Men det kan

ogsa fgre til overvejelser over, hvad det er, der ggr de gode enheder gode.

Det vil veere muligt at sammenligne med landsgennemsnittet. Man skal dog vaere opmaerksom pa, at
landsgennemsnittet daekker over mange forskellige typer af arbejde fra mange brancher med meget for-
skelligt arbejde og arbejdsbetingelser. Fx er det et vilk3r i arbejdet, at der er en stor grad af fglelses-
maessige krav i et arbejde med taet kontakt til mennesker i en socialforvaltnings familieafdeling. Det vil
erfaringsmaessigt ligge over landsgennemsnittet. Det er derfor ngdvendigt at gare sig klart, hvornar det

er rimeligt at bruge landsgennemsnittet som grundlag/”malestok” for en sammenligning.

S&fremt kortlaeegningen gentages med ars mellemrum, vil det veere muligt over tid at vurdere udviklingen
i det psykiske arbejdsmiljg. Dvs. at man ud over at sammenligne sig med landsgennemsnittet ogsa kan

sammenligne med sig selv fra tidligere undersggelser. Det giver mulighed for overvejelser over, hvad der
eventuelt kan vaere arsag til en given udvikling - positiv eller negativ. Fx hvad er 8rsagen til, at de kvan-

titative krav og arbejdstempoet har veeret stigende gennem de seneste 2 malinger?

Generelt kan SiU/APV-gruppens vurderinger og analyser pd dette overordnede niveau rette sig mod ram-
merne for arbejdet, udpege szerlige og falles indsatser eller udpege szerlige enheder, der har behov for

en ekstra indsats for at forbedre det psykiske arbejdsmiljg.

En lokal vurdering og beskrivelse

N&r en lokal enhed i virksomheden har f3et sine egne kortlaegningsresultater i en rapport er det ngdven-
digt med en kvalificeret vurdering og beskrivelse. Sikkerhedsgruppen bestdende af lederen og sikker-
hedsrepraesentanten vil i APV-sammenhang veere det naturlige organ til at varetage denne opgave. Ofte
vil der ikke lokalt vaere de samme ressourcer og kompetencer tilstede som centralt. Det er derfor ofte
ngdvendigt, at den far tilfgrt kompetencer - enten i form af udannelse eller stgtte af en kompetent per-

son.
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Sikkerhedsgruppen kan tilfgres yderligere kompetencer og udggre en lokal APV-gruppe. Det kan vaere en
tillidsrepraesentant + evt. en ildsjeel med interesse for eller saerlige kompetencer i det psykiske arbejds-
miljg, der kan ofte have sveert ved at Igfte denne opgave. Det kan vaere en konsulent fra HR/AM-
afdelingen eller en ekstern konsulent. Ogs3 tilfering af ledelseskraft i form af, at naermeste overordnede

leder deltager i arbejdet vil styrke arbejdet.

Allerede i fase 0 kan det derfor vaere veesentligt, at der bliver taget stilling til, hvilke ressourcer man vil
tilbyde de lokale enheder. En overvejelse kan vaere, at de enheder der har et godt psykisk arbejdsmiljg
som udgangspunkt, ma klare sig selv, mens de som har et darligt far hjzelp til deres arbejde med at ud-
rede kortlaegningen og finde frem til holdbare Igsninger. En ukvalificeret vurdering og beskrivelse fgrer
ofte til, at der opstdr en opfattelse af, at “kortlaegninger jo aldrig fgrer til noget og derfor er der ingen
grund til at tage dem alvorligt. Det er jo alligevel spild af tid, som gar fra vores rigtige arbejde”. Hvis det
er tilfeeldet, ggr en kortlaegning bare ondt vaerre og bringer ikke det psykiske arbejdsmiljg videre i en

positiv retning. S8 der er gode grunde til at stgtte de lokale enheder, som har szrligt behov herfor.

Den lokale sikkerhedsgruppe/APV-gruppe skal i vurderings- og beskrivelsesfasen tilrettelaegge en proces
for at vurdere og analysere spgrgeskemaresultaterne. Det fgrste skridt vil for gruppen vaere at skaffe sig
et overblik over og lave en fgrste vurdering af, hvilke psykiske arbejdsmiljgfaktorer, der er vaesentlige at
f& naermere belyst og at komme et spadestik dybere ned i. Disse overvejelser kan gruppen fremlaegge
sammen med gennemgangen af kortlaegningsrapporten pd et (personale-)mgde. Her kan enhedens an-
satte (eller et repraesentativt udsnit) gennem dialog blive mere konkrete p&, hvad det er for forhold der
skal forbedres og f8 sat nogle konkrete ord og erfaringer pa. Tilbageoversaettelse er denne proces blevet
kaldt, idet spgrgeskemaet er abstrakt i forhold til de konkrete forhold. Hvad betyder det fx konkret hvis
resultatet viser, at der er rolleuklarhed? Det gaelder derfor om at finde frem til de forhold, som helt kon-
kret i den enkelte enhed er 8rsagen til, at der er blevet svaret, som der er. P38 et s3dant mgde vil der ofte
veere nogle problemstillinger, der umiddelbart kan findes Igsninger pd og ivaerksaettes, mens andre pro-
blemstillinger kraever yderligere analyse og undersggelser for at finde den rigtige Igsning. En problemstil-
ling vil ogsa typisk kreeve Igsninger pa flere niveauer, og kunsten er ikke kun at vaelge den nemme Igs-
ning (fx en informationsskrivelse), men at foretage en ordentlig vurdering af, hvad der skal til for at Igse

problemet.

For at hgjne kvaliteten af (personale)mgdet er det en fordel at organisere dialogen p& en sddan made, at
man kommer systematisk rundt om og i dybden med flere problemstillinger. Forlgbet kan veaere:
e Falles afklaring af hvilke problemstillinger i kortlaegningen der er problematiske
e En udpegning af centrale temaer
e Arbejde i mindre temagrupper med beskrivelse og vurdering af samt mulige handlingsforslag til
det pagaeldende tema - resultatet skrives pa flip-over

e Tilbagemelding fra grupperne — som er arbejdsgrundlag for sikkerhedsgruppens videre arbejde
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Med udgangspunkt i dialogen pd mgdet og resultaterne fra temagrupperne, er det efterfslgende den loka-
le APV-gruppes opgave at vurdere og beskrive de forskellige problemstillinger hver for sig eller i sam-
menhaeng - afhaengigt af problemstillingernes karakter. Herunder problemets art, alvor og omfang samt
drsagerne til problemet og de mest hensigtsmaessige Igsninger. I denne vurdering og beskrivelse er det
ngdvendigt at overveje hvilke forhold, der kan Igses pd hvilket niveau. Hvad kan enheden selv ivaerksaet-
te, hvad skal andre enheder (fx samarbejdsrelationer mellem 2 enheder) inddrages i, og hvad skal sen-

des videre op i organisationen?
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8 Prioritering og handlingsplan

I det hidtidige forlgb er der sket valg og fravalg, som har indsnaevret feltet omkring det psykiske ar-
bejdsmiljg, s& der typisk nu kun er et begraenset antal temaer tilbage. Medarbejderne har under beskri-
velses- og vurderingsfasen tilkendegivet, hvad de oplever som de vigtigste problemer, og APV-gruppen
har bearbejdet resultaterne fra beskrivelsesfasen yderligere. Det er ikke hvad man i APV-
sammenhaengen forstar som prioritering (AT-vejledning om Arbejdspladsvurdering D.1.1.). Her er priori-
teringsfasen alene at beslutte i hvilken raekkefglge de kortlagte og vurderede problemstillinger skal Igses.
Prioriteringsfasen er sdledes en beslutningsfase som forudsaetter, at de tilstreekkelige beslutningskompe-
tencer i forhold til at kunne ivaerksaette de ngdvendige Igsninger deltager. Kriterierne, der indgdr i beslut-

ningen, er problemernes omfang, alvor og mulighed for Igsning.

Prioriteringsfasen er sdledes i princippet enkel, idet beslutningsgrundlaget udspringer af vurderingsfasen
og sygefravaersstatistikken, og kriterierne er givne. Derudover er det nu, der traekkes data om sygefra-
veer ind i APV-arbejdet. Det vigtigste i fasen er kvaliteten og overskueligheden af beslutningsgrundlaget
og at de rette kompetencer deltager i prioriteringen. Typisk vil prioriteringen forega i sikkerheds- eller
MED-udvalg, og deres opgave er iszer at se problemstillingerne pd tvaers af organisationen og at koble

prioriteringen til arbejdspladsens gvrige strategiske prioriteringer.

Eksempler pa lgsninger

Lgsninger p strategisk niveau
Strategi for at opbygge og vedligeholde human og social kapital, Strategi for teknologiudvikling og
teknologivurdering, Trivsels- og fravaerspolitik, Informations- og kommunikationsstrategi mv.

P& organisatorisk niveau
Teamorganisering, Planlaagnings- og arbejdstidsforhold (skiftehold/skaeve arbejdstider), Udvikling af
lederrollen, Samarbejde mellem enheder, Opblgdning af afdelings- og faggraenser mv.

P& gruppeniveau
Videndeling, aendret arbejdsfordeling, teambuilding, kodeks for god omgangstone, udvikling af
samarbejdskultur, prioriteringsvaerktgjer, den gode mgdekultur, konflikth&ndtering mv.

P& individuelt niveau

Kompetenceudvikling, sendret arbejdsindhold/-maangde/-metode, stresscoping, supervision mv.

Det, der alligevel kan ggre prioriteringen vanskelig, er at der er mange hensyn at tage, og ikke alle peger
i samme retning. Hvordan vejer man et problems omfang op mod et andet problems alvor og et tredje
problems alvor op mod et fjerde problems Igsningsmuligheder osv.? Hvordan vaegtes strategiske hensyn
mod enkelte individers alvorlige problem? Skal en problemstilling bagest i kgen, fordi Igsningen ikke

umiddelbart findes?

Der er ingen smarte tricks eller lette veje til prioritering. M&3den er, at man i den beslutningsdygtigge
gruppe tager en grundig drgftelse. En undtagelse er, at Igsninger, som umiddelbart lader sig gennemfgre,
skal igangsaettes med det samme. Der er ingen grund til at vente, og det, at der umiddelbart sker noget i

APV-forlgbet, er med til at give energi og engagement til APV-arbejdet.
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Prioriterings- og handlingsplansprocessen:
e Gennemga3 listen og beslut hvilke niveauer, de enkelte problemstillinger skal Igses pd: 1) lokalt eller over-
ordnet? 2) retter Igsningen sig mod organisations-, ledelses-, gruppe- eller individniveau?
e  For hvert problem udarbejdes en handlingsplan p.b.a. beskrivelsen og vurderingen.
e  Opstille reekkefglge, hvorefter problemerne skal Igses.
e I forhold til hver handlingsplan skal det besluttes, hvem der er ansvarlig og deadline for problemigsningen.
e Handlingsplanen indeholder en kort beskrivelse af problemstillingen og Igsningen, hvem der har ansvaret,

deadline for Igsning samt opfglgningstidspunkt og fora for opsamling.

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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9 Gennemfgrelse af handlinger og evaluering

N&r sikkerhedsudvalget har godkendt handlingsplanen er det vaesentligt, at denne fremlaegges pa et per-
sonalemgde eller lignende, s alle der har deltaget kan se, hvad resultatet af spgrgeskemaundersggelsen
har vaeret. Samtidig er det 0ogsa en anledning til at ivaerksaette de indsatser og handlinger, som enheden

selv skal hdndtere. Opgaver skal fordeles og der skal aftales endelige kgreplaner 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. Efterhdanden som APV-forlgbet skrider frem sker der erfaringsmaessigt det, at op-
meaerksomheden 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 aendret 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 sammenhange kan mindre samarbejdsproblemer, darlig stemning, uklarheder m.v. Igses
gennem den blotte italesaettelse 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 sd 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 &rlig (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.

I handlingsfasen har APV-projektlederen en vigtig opgave med at holde fast i, at lgsningerne bliver gen-
nemfart, 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 pa de indsatser, der er beslut-
tet.
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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
vaere en undskyldning for ikke at ggre noget ved de forhold, som kan vaere vanskelige at h&ndtere 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 veaesentligt, at der samles op p& handlingsplanen og medarbejderne evaluerer, om resultater-
ne er opnaet og den problemstilling som medarbejderne pegede pd i spgrgeskemaundersggelsen er Igst.
Samtidig kan det vaere anledningen til at hgre, om der eventuelt er nye forhold, hvor der er brug for en
fokuseret indsats. P8 denne made kan APV’en blive en dynamisk proces, som Igbende er med til sikre

fremskidt i det psykiske arbejdsmiljg.
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