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Resume

ISS Danmark segte og fik 1 2002 bevilget stotte fra Arbejdstilsynet til projektet "Neer-
ver pa arbejdspladsen - Udvikling af job og samarbejde, som skaber naerver for grup-
per af medarbejdere med anden etnisk baggrund’.

Baggrunden for at sege stotte til projektet var, at rengeringsassistenterne havde begraen-
sede udfordringer og variation i deres arbejde. Assistenterne arbejdede alene pé ar-
bejdsomrader med begrensede muligheder for et arbejdsmaessigt og socialt fellesskab
med kollegaer. Assistenterne havde forskellige arbejdskulturer sdvel som forskellige so-
ciale normer og verdier. Desuden var der tilsyneladende sproglige barrierer, som van-
skeliggjorde samarbejde og kommunikation. Indflydelse og ansvar i forhold til arbejdet
var begrenset af en rekke af de nevnte faktorer samt af manglende muligheder for at
gennemfore jobudvidelse og jobberigelse. Det skyldes, at der ikke eksisterede mulighe-
der for at overfore arbejdsopgaver til assistenterne fra nerliggende arbejdsomrader. Li-
geledes kunne gentagne udliciteringer og omstillinger 1 den forbindelse medvirke til, at
assistenterne folte uro og @ngstelse for efterfolgende forandringer. Flere af disse arsager
kunne enkeltvist eller i kombination med hinanden medvirke til, at det var vanskeligt at
fremme narver og trivsel pd arbejdspladsen for assistenterne. Det kunne ogsé medvirke
til et hojt sygefraver. Pa de tre arbejdspladser, som medvirkede i projektet fra starten,
var der séledes et hojt sygefraver og personalegennemtrak ved projektstart.

Formélet med projektet var pd den baggrund at fremme det psykiske arbejdsmilje pé de
tre arbejdspladser, herunder danne grundlag for, at medarbejderne fik mere indflydelse,
variation 1 arbejdet, bedre stotte af kolleger og leder, fremme kommunikation mellem
medarbejdere og leder m.v. Dermed ogsd at reducere sygefravaer og personaleomsaet-
ningen.

Der er blevet gennemfort en reekke aktiviteter med det formal pé fire arbejdspladser. Pa
Forskningscenter Riso er der blandt andet gennemfort danskundervisning med fokus pé
overenskomst, rengeringsplaner, projektet om psykisk arbejdsmiljo og andre emner fra
medarbejdernes arbejde. Medarbejderne har dreftet handtering af ferieplanlegning og
muligheder for at tage individuelle hensyn. Der har varet arrangeret en rundtur pa ar-
bejdspladsen for at give assistenter indblik i *produktionen’ pd Rise. De har ogsa varet
pa besog hos kolleger pa Teknologisk Institut med digitalt kamera for at tage billeder af
det psykiske arbejdsmiljo og fa et indtryk af en anden arbejdsplads. P& Den Kgl. Veteri-
neer- og Landbohajskole har procedurer og opfelgning i forbindelse med sygefravaer
varet droftet og fastlagt. Blandt andet sendes der nu blomster hjem til sygemeldte, nér
sygefraveret en leengerevarende. Der er tillige valgt bdde tillids- og sikkerhedsrepree-
sentant for at forbedre kommunikationen mellem ledelse og medarbejdere, og der af-
holdes nu manedlige informationsmeder. Medarbejderne er ogsa blevet presenteret for
kunden, séledes at eventuelle mangler kan udbedres 1 samarbejde mellem kunde og den
enkelte medarbejder. Der udarbejdes ogsa en APV hver 3. maned. P& Royal Copenha-
gen var der iser fokus péa konsekvenserne for medarbejderne af lukning og udflytning af
virksomheden, herunder jobmuligheder inden for ISS eller 1 ovrigt. Teknologisk Institut
har gennemfort et dialogspil om psykisk arbejdsmiljo for at afdekke belastninger, og



medarbejderne var ogsd pa besog hos kollegerne pd Risg med digitale kameraer med
henblik pa at tage billeder af det psykiske arbejdsmilje.

Der er desuden gennemfort et lederudviklingsforleb for ca. 40 ledere. Lederuddannelsen
blev gennemfort i to omgange. Forste forleb blev gennemfort for de ledere, der var an-
sat 1 distriktet pa tidspunktet for projektets opstart; andet forleb for ledere, der i forbin-
delse med en sammenlagning, kom til distriktet. Det forste forleb blev gennemfort i
seks moduler 4 tre timers varighed, mens det andet forleb blev afviklet som 3 hele dage.
Indholdsmassigt har forlabet varet bygget op omkring en vekselvirkning mellem oplaeg
samt arbejde 1 grupper omkring refleksioner over egen praksis eller afprevning af meto-
der til afdekning eller forbedring af medarbejderes og lederes psykiske arbejdsmilje.
For at kunne relatere uddannelsens teori og metode til egen praksis, har der veret ind-
lagt en hjemmeopgave, hvor lederne skulle gennemfore tiltag til forbedring af det psyki-
ske arbejdsmilje inspireret af lederuddannelsen mellem de seks moduler.

Pa baggrund af projektet har ISS taget en reekke initiativer, der fremover skal forbedre
det psykiske arbejdsmilje, herunder iser udvikling af en lederuddannelse om det psyki-
ske arbejdsmilje samt et forseg, som skal reducere den tid, hvor lederne - med mobilte-
lefonen aben - skal sté til radighed for medarbejderes henvendelser.

Der har veret gennemfort en spergeskemaunderseggelse i forbindelse med projektopstart
og -afslutning. Sammenligningen viser, at det psykiske arbejdsmiljo, herunder ledelse,
stotte og kommunikation, er blevet forbedret i projektperioden. Mélinger af sygefraver
og iser medarbejderomsetning viser, at begge tillige er reduceret.



Indledning

ISS Facility Services har i samarbejde med Teknologisk Institut gennemfort projektet
’Nerver pa arbejdspladsen - udvikling af job og samarbejde, som skaber narvaer for
grupper af medarbejdere med anden etnisk baggrund’ finansieret af Arbejdstilsynets
pulje "Forbedring af det psykiske arbejdsmiljo og nedbringelse af sygefraveer’.

Projektet har veret organiseret med en styregruppe bestaende af folgende personer fra
ISS Danmark:

e Distriktschef Jan Larsen/Distriktschef Kim Steendahl
e Projektkonsulent Susanne Bennike

e Kundechef Nicky Peter Gulholm

e Kundechef Gert Trager

e Kundechef Peter Ipsen

e Sikkerhedschef Hardy Ernst

e konomiansvarlig Brian Thanner

o Sikkerhedsleder Marie Enebo Nielsen

e Sikkerhedsleder Ingrid Hansen.

Og fra Teknologisk Institut, Arbejdsliv:

e Konsulent Gitte Holm Rasmussen
e Konsulent Tom B. Hansen

e Konsulent Lene Wendelboe Johannsen.

Regionschefen har varet formand for styregruppen og har haft det formelle projektan-
svar. Styregruppen har holdt meder og labende fulgt projektet.

Udover styregruppen har der veret nedsat en central APV-gruppe, som har udviklet
proces og indhold omkring APV (arbejdspladsvurdering). Den har bestaet af sikker-
hedschef, daglig sikkerhedsleder, sikkerhedsgrupperne fra de tre arbejdspladser og kon-
sulenter fra Teknologisk Institut. En lokal APV-gruppe har bestaet af sikkerhedsgrup-
pen, driftschef, en medarbejder og en konsulent fra Teknologisk Institut. Udviklingsar-
bejdet i projektet har i overvejende grad vaeret overdraget til Teknologisk Institut, Ar-
bejdsliv, som har haft ansvar for spergeskemaundersogelsen, udvikling af en psykisk
APV-metode, lederuddannelsen og for proceskonsultation i forbindelse med forlebene
pa de tre arbejdspladser. ISS har derudover selv gennemfert meder og lignende, hvor
det psykiske arbejdsmilje var pa dagsordenen, eller som opfelgning pa tidligere iverk-
satte aktiviteter.

Denne afrapportering og evaluering bygger pa skriftlige kilder, herunder medereferater,
billedmateriale, aktivitetsbeskrivelser, programmer for lederuddannelsesforlabet, spor-
geskemaundersogelse vedrerende det psykiske arbejdsmilje, sygefravaers- og persona-



leomsetningsstatistik m.v. Derudover er der gennemfort interview med kundechefer,
arbejdsledere og medarbejdere pa de tre arbejdspladser, der indgik i projektet, og konsu-
lenterne fra Teknologisk Institut har bidraget med deres erfaringer fra projektforlobet.

Afrapporteringen og evalueringen folger retningslinierne i1 puljens administrations-
grundlag og omfatter - udover denne indledning - felgende temaer:

Baggrund og formal

Projektets indhold og forleb pa de tre arbejdspladser i ISS Facility Services, der har
deltaget i projektet

Lederudviklingsforlebet

Resultater og konklusioner, herunder resultater af spergeskemaundersogelser om det
psykiske arbejdsmilje, udvikling af sygefraveer og medarbejderomsatning

Udvikling af APV

Forankring og spredning af projektets erfaringer.

Det uddybes i det folgende.



2 Baggrund og formal

Det har veret ISS Facility Services Distrikt Kebenhavn 2, som har deltaget i projektet i
samarbejde med Teknologisk Institut, Arbejdsliv. Da projektet startede, var ISS Facility
Services Distrikt Kebenhavn 2 ledet af en regionschef med ansvar for 5 driftsomrader.
Ledelsesansvaret for driftsomrdderne var uddelegeret til 5 kundechefer med ansvar for
22 forskellige arbejdspladser, hvor ISS varetog rengeringen. Den daglige rengering pa
arbejdspladserne blev varetaget af 24 arbejdsledere og 350 rengeringsassistenter.

Interventionerne skulle gennemfores pa tre arbejdspladser; nemlig Den Kongelige Vete-
riner- og Landbohgjskole, Royal Copenhagen og Forskningscenter Rise. P4 disse ar-
bejdspladser var der ansat 52 rengeringsassistenter og fire arbejdsledere. Hovedparten
af rengeringsassistenterne havde anden etnisk baggrund. De lande, rengeringsassisten-
terne kommer fra, er blandt andet Tyrkiet, Pakistan, Tanzania, Bosnien, Colombia,
Gambia og Filippinerne.

Der er imidlertid undervejs i1 projektet sket forandringer i ISS’ interne organisation og i
kundeportefoljen, som har haft indflydelse pa projektet. Den 1. oktober 2003 forlod re-
gionschef Jan Larsen ISS, og rollen som projektansvarlig blev overtaget af kundechef
Peter Ipsen. Den 31. december 2003 - det vil sige ca. ét ar eller halvvejs inden 1 projek-
tet - mistede ISS Royal Copenhagen som kunde i licitation. Projektet manglede derfor
en vasentlig arbejdsplads, som kunne deltage i projektet i stedet for. Valget faldt pa
Teknologisk Institut i Taastrup, som passede pd profilen med et storre antal faste med-
arbejdere og medarbejdere med anden etnisk baggrund. Teknologisk Institut overtog
pladsen fra Royal Copenhagen pr. 1. januar 2004. Samtidigt skete der i ISS en storre or-
ganisationstilpasning i december 2003 og januar 2004. Det distrikt, hvori projektet var
forankret, blev lagt sammen med to andre afdelinger. Distriktet blev derved udvidet
med 12 ledere og et storre antal kunder/arbejdspladser.

Den 1. maj 2004 blev der tillige ansat en projektkonsulent, der fik folgende opgaver:

e Deltage i lederuddannelse

e Tilegne sig viden om projektet og de 3 arbejdspladser
o Kompetenceafklaring af ledere og medarbejdere

e Behovsafdaekning og tilmelding af kurser for disse

e Oplag til revideret stillingsbeskrivelse for arbejdsledere 1 forbindelse med @ndrede
tiltag pa baggrund af projektet

e Deltage i projektets styregruppe
e Medansvarlig for implementering af projektets resultater inden for ISS

e Ansvarlig for at gennemfore pilotprojekt 1 distriktet pa baggrund af resultaterne 1 le-
deruddannelse

e Deltage i kurset mangfoldighedsledelse

e Ansvar for udarbejdelse og gennemforelse af spergeskemaundersegelse for arbejds-
lederne 1 distriktet pa baggrund af lederuddannelsen



e Afholde indleg om implementering af projektets resultater pa konferencen den 18.
november 2004

e Beskrive pilotprojektets formal, tidsplan og praktiske gennemforelse.

Samtlige arbejdsledere og kundechefer i distriktet har deltaget 1 projektets lederudvik-
lingsforleb om psykisk arbejdsmilje - 1 alt ca. 42 ledere og kundechefer.

Baggrund

Det psykiske arbejdsmiljo pa de tre arbejdspladser, der deltog i projektet fra starten, var
kendetegnet ved, at rengeringsassistenterne havde begraensede udfordringer og variation
1 deres arbejde. Assistenterne arbejdede alene pd arbejdsomrader med begrensede mu-
ligheder for et arbejdsmeessigt og socialt feellesskab med kollegaer. Assistenterne havde
forskellige arbejdskulturer sdvel som forskellige sociale normer og verdier. Desuden
var der tilsyneladende sproglige barrierer, som vanskeliggjorde samarbejde og kommu-
nikation. Indflydelse og ansvar i forhold til arbejdet var begrenset af en raekke af de
navnte faktorer samt af manglende muligheder for at gennemfore jobudvidelse og job-
berigelse. Det skyldes, at der ikke eksisterede muligheder for at overfere arbejdsopgaver
til assistenterne fra narliggende arbejdsomrader. Ligeledes kunne gentagne udliciterin-
ger og omstillinger i den forbindelse medvirke til, at assistenterne folte uro og @ngstelse
for efterfolgende forandringer.

Flere af disse arsager kunne enkeltvist eller i kombination med hinanden medvirke til, at
det var vanskeligt at fremme na&rver og trivsel pa arbejdspladsen for assistenterne. Det
kunne ogsa medvirke til et hojt sygefraveer.

Pé de tre arbejdspladser var sygefraveret pd henholdsvis 3,0, 5,5 og 10,0 %. Sygefra-
vars-procenten blev beregnet pa grundlag af udbetalte sygedagpenge, og det métte der-
for antages, at de reelle sygefraversprocenter 1a ca. 5 % hgjere end registreringerne vi-
ser. Samtidig 14 personaleomsatningen pa op til 100 % pé disse arbejdspladser. Der var
en fast kerne af medarbejdere med en leengere anciennitet. En anden gruppe af medar-
bejdere var vanskelige at fastholde og var derfor ansat i kortere perioder.

Formal
Formélet med projektet var pd den baggrund at fremme et godt psykisk arbejdsmilje
med mindre sygefravaer og personaleomsatning blandt medarbejdere med hovedsage-

ligt anden etnisk baggrund ved at:

e Udvikle jobbene og samarbejdet péd arbejdspladserne, sédledes at medarbejderne op-
lever storre narveer.

e Skabe felles vaerdier for ledere og medarbejdere pé tvers af forskellige kulturer og
traditioner.

e Udvikle en arbejdskultur, som kan rumme forskellige etniske grupper.



I naeste kapitel praesenteres de konkrete aktiviteter, der blev gennemfort pa arbejdsplad-
serne med henblik pa at fremme det psykiske arbejdsmilje, herunder ogsé reducere sy-
gefraver og personaleomsatning.
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3 Projektforlebet pa arbejdspladserne

Udover informationsmeder pé de tre bererte arbejdspladser, startede vi projektet op med
at gennemfore en sporgeskemaundersegelse af det psykiske arbejdsmilje blandt medar-
bejderne som angivet i Arbejdstilsynets retningslinier. Arbejdsmiljeinstituttets korte
sporgeskema blev 1 samarbejde med Teknologisk Institut valgt til opgaven. Resultatet af
den forste spargeskemaundersogelse fremgar af figur 1. Se ogsa bilag 1 for en mere ud-
dybende prasentation.

0 5 10 15 20 25 30
y y y
Kravene i arbejdet H 10
Indflydelse og 26
udviklingsmuligheder 23

Ledelse og stotte

1
1,4

Utryghed i arbejdet
E Gennemsnit

aiss

Tilfredshed i arbejdet

Generelt helbred

. 20
Psykisk velvaere 20

- 13
Vitalitet M 13

Figur 1: Resultat af den forste spergeskemaundersogelse
Spergeskemaundersegelsen viste, at servicemedarbejdernes psykiske arbejdsmilje min-
der meget om landsgennemsnittet. Det psykiske arbejdsmiljo var imidlertid mere bela-
stet end landsgennemsnittet pa dimensionerne ’Indflydelse og udviklingsmuligheder’
samt ’Ledelse og stotte’. Der var et godt fellesskab og samarbejde pé arbejdspladserne,
men der var behov for at gere en indsats over for servicemedarbejdernes mulighed for at
f4 indflydelse pa arbejdet og udvikle sig. Og derudover at forbedre stotten fra den naer-
meste ledelse og fra kollegerne. P4 den baggrund formulerede Teknologisk Institut fol-
gende sporgsmadl til det videre udviklingsarbejde pd de tre arbejdspladser:

e Kan medarbejderne fa mere indflydelse pa hvornar og hvordan der holdes pauser,
hvad den enkelte laver pa arbejdet og mangden af arbejdet?

e Kan medarbejderne f4 mulighed for at lere nyt?
¢ Kan medarbejderne blive bedre til at stotte og hjelpe hinanden?

e Kan medarbejderne blive bedre til at tale med hinanden om hvor godt de udferer ar-
bejdet?
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Og i forhold til lederne:

e Hvordan leses konflikter?

e Give mere information om vigtige beslutninger

e Planlegge arbejdet pa arbejdspladsen

e Stotte og hjelpe medarbejderne

e Tale med medarbejderne om hvordan de udferer deres arbejde.

Disse speargsmal dannede udgangspunkt for den videre dialog og det videre arbejde med
ledere og medarbejdere péd arbejdspladserne. Det uddybes i1 det folgende for hver ar-
bejdsplads.

Forskningscenter Riso

Der er ansat 18 servicemedarbejdere og 1 arbejdsleder (funktiongr) pa Forskningscenter
Rise. Fordelingen af mend og kvinder er: 16 kvinder og 2 mand. Medarbejdere med
anden etnisk baggrund end dansk udger 14 ud af de 18 medarbejdere. Tidspunktet for
udferelse af rengering er mellem 05:00 og 14:00 dagligt. Typen af rengering er mest
kontorer, laboratorier, mederum og gangarealer. Kendetegnende ved Riso er, at det lig-
ger pa et stort geografisk omrade, hvorfor der kan vaere langt mellem de enkelte byg-
ninger. Rengeringsprogrammet er det vi kalder frekvensrengering, hvor det pa forhand
er helt fastlagt, hvad der skal udferes pd de enkelte lokationer.

Pa Forskningscenter Rise gav spergeskemaundersogelsen anledning til at arbejde med
at forbedre indflydelses- og udviklingsmuligheder, ledelse, stotte og kommunikation
samt reducere utrygheden:

Indflydelses- og udviklingsmuligheder

For at gge indflydelses- og udviklingsmulighederne pa Risg blev det som udgangspunkt
besluttet, at medarbejderne selv skulle deltage aktivt i vurderingen af deres arbejde.
Forhen 14 dette ansvar alene pa servicelederen, hvor der efter endt kontrol blev udleveret
en kopi af kontrolskemaet til assistenten med kommentarer pd det udferte arbejde. For
at kunne lgse denne nye opgave, skulle assistenterne naturligvis gennem en proces, hvor
man lerte at udfylde disse skemaer samt lerte at vaere objektiv i vurderingen af eget ar-
bejde - at tage ’kundens briller pa’ sa at sige. I samrad med de bygningstilsynsferende
pa Risg - ca. 18 personer - blev der udarbejdet en konkret datoplan for, hvornar disse
kontroller skulle udferes med medarbejderne. Et af formalene med dette var at give
medarbejderne en storre forstdelse for, hvad kunden oplever og leegger vegt pd 1 hver-
dagen og oge dialogen mellem kunde og assistent og dels at styrke den enkelte medar-
bejders ansvarsfolelse og kompetencer s& kunden oplever en mere ensartet kvalitet 1 le-
verancen. | denne proces har der veret behov for det man kalder ’sidemandsoplaring’ -
dvs. at flere medarbejdere hjelper hinanden med at udfere kontrollerne - dette styrker
bade kommunikationen blandt medarbejderne og faellesskabet pa arbejdspladsen.
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I oktober 2003 blev det mere og mere tydeligt, at en gruppe medarbejdere stadigveek ik-
ke deltog aktivt i dialogen og virkede haemmede grundet sproglige vanskeligheder. Det
blev besluttet, at denne gruppe skulle gennemfore et kursus 1 danskundervisning for at
styrke disse kundskaber. I samarbejde med Roskilde Sprogcenter udarbejdedes en plan
for undervisningen af disse medarbejdere 1 november, december 2003 samt januar 2004.
Da vi besluttede, at undervisningen skulle vare obligatorisk og vare en del af arbejdsti-
den, var det derfor pakrevet at sorge for den nedvendige aflgsning i kursusperioden for
disse medarbejdere. Da Risg geografisk ligger lidt uden for Roskilde, blev kurserne der-
for atholdt pd Rise 1 lante undervisningslokaler. Larerne kom derfor ud pd Rise og un-
derviste der, hvor vores medarbejdere var. Undervisningen gennemfortes 2 gange
ugentligt & 3 timers varighed med et indhold defineret af ISS og Roskilde Sprogcenter.
Indholdet var blandt andet baseret pa ISS” fzllesoverenskomst, rengeringsplaner, be-
skrivelse af projektet, m.m. for at give s meget relevant information som muligt med
udgangspunkt i medarbejdernes dagligdag og ansattelsesvilkar.

Det var tydeligt herefter, at denne gruppe medarbejdere blev mere aktive i den daglige
kommunikation og kom med spergsméil pd vores mader. Den ’tekniske’ del af sproget
var maske ikke vasentligt forbedret, men det havde tydeligvis givet en storre forstaelse
samt en vilje til at fremfore synspunkter baseret pa denne nye viden. Enkelte har senere
- af egen drift - segt yderligere danskundervisning.

Ved projektets afslutning i december 2004 arbejdes der igen sammen med Roskilde
Sprogcenter for at gennemfore endnu et kursusforlob pd Riso i februar 2005.

Selv om der pa Riso ofte blev aftholdt meder, hvor der blev spurgt ind til problemer, for-
slag og andre forhold, var der en fornemmelse af, at medarbejderne ikke ville ’sta frem’
og tale om visse forhold. Derfor blev det i samrdd med medarbejderne besluttet at lave
en ’emnekasse’. I denne kasse kunne man sa helt anonymt fremkomme med kritik,
ros, forslag samt ytre sig om alt, hvad man enskede skulle debatteres pd meoderne. Em-
nekassen blev et fast punkt pa dagsordenen, og indkomne emner blev si fremlagt og
dreftet i gruppen.

Ferieplanleegningen var et af de emner, det var svart at tale om. Grundet antallet af
fuldtidsansatte pd Rise har der altid omkring ferieplanlaegningen veret meget diskussi-
on og frustration vedrerende tildelingen af ferieonsker. Igennem en lang arrekke har
man haft et system, der prioriterede medarbejderne efter hvem, der havde haft ferie i de
’gode uger’ (juni/juli), som sa naste ar métte vige for at en anden kollega kunne fa ferie
1 disse uger. Da mange af medarbejderne ikke har herboende familie, har man ofte sogt
om mere end 3 ugers ferie til at tage til hjemlandet og besoge familie og venner. Dette
leegger naturligvis endnu mere ’pres’ pa planlegningen, og ferieperioden strekker sig
derfor over flere méneder. Det blev derfor besluttet, at medarbejderne selv skulle forse-
ge at fremkomme med alternative forslag til lesning af problemet. Efter at medarbejder-
ne havde atholdt mede herom, métte man konstatere, at den nuvarende ’rotationsmo-
del’” var det bedste kompromis, og at man ville fortsette med denne losning. Formalet
med denne opgave var at give medarbejderne mulighed for at fa indflydelse pa beslut-
ningen samt opnd indsigt 1 hinandens privatliv. Ydermere styrkede det ogsd sammen-
holdet blandt medarbejderne. Og de kunne se nedvendigheden i en gang imellem at
indgd kompromis for selv at blive tilgodeset.
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I forbindelse med at Risg var nedsaget til at opsige kontrakten med ISS i slutningen af
september 2004 for at imedegi besparelser 1 2005 pa ca. 15 mio. kr., blev medarbejder-
ne opfordret til at komme med forslag til besparelser. Det vigtigste her var medinddra-
gelse af medarbejderne til at komme med forslag til effektivisering af kontrakten. Hori-
sonten for denne opgave var 3 uger, hvilket kan forklare, at der ikke var nedvendig tid
for medarbejderne til at fremkomme med forslag til besparelserne. Det er dog lykkedes
alligevel, og samarbejdet mellem Risg og ISS fortsatter indtil videre frem til 2007.

Ledelse, stotte og kommunikation

Medarbejderne pa Riseg arbejder spredt ud over egen i mange forskellige bygninger uden
direkte kontakt til hinanden under arbejdet. Derfor var der maske heller ikke oparbejdet
en kultur omkring kaffepauser, frokostpauser samt fellesmoder generelt. Dette havde
medfert, at der ikke var det store kendskab til hinanden og kollegaens arbejdsomrade
samt mulighed for udveksling af erfaringer og generelt socialt samver. Det var blandt
andet projektets opgave at fremme og styrke dette. Dette blev dreftet, og det blev be-
sluttet at holde et ’kaffemede’ 1 gang om mineden med en dagsorden bestdende af rele-
vant information om kunden, nyheder fra ISS, afdelingen, sociale arrangementer samt
temning og debat omkring emner fra emnekassen’. Nedenstdende er blandt andet ar-
rangementer, der er blevet foreslaet pa disse mader.

Besagscenter: Der blev afholdt et arrangement pa Risgs besggscenter for at give medar-
bejderne et indblik i, hvad Rise er for en virksomhed. En formiddag blev ’revet ud’ af
kalenderen, og alle medarbejdere madte op og fik en gennemgang af, hvilken forskning
der blev arbejdet med pad Rise. Medarbejderne horte om biokemi, braendselsceller, sol-
energi, vindmelleenergi, vandenergi og mange andre spandende projekter og forskning.
Dagen sluttedes af med fzlles frokost for alle.

Julefrokost: For at styrke det sociale blev det foreslaet og vedtaget, at arets julefrokost 1
2003 skulle atholdes kun for medarbejderne péa Rise. Der blev udarbejdet en festkomité,
der med et fastlagt budget 1 handen fik til opgave at arrangere og gennemfore en jule-
frokost. Den 28. november medte 17 ud af 18 medarbejdere op til en hyggelig aften
samt julefrokost sammen med serviceleder og driftsleder pd en restaurant i Roskilde.
Antallet af deltagere til arrangementet ma klart anses at vaere en bragende succes i for-
hold til tidligere &r. En succes der skal gentages!

Fotosafari: Et moderne arbejdspladsbesog hvor medarbejderne fra Rise besogte deres
kollegaer pa Teknologisk Institut og omvendt. Udstyret med digitalkamera og i grupper
af 4-5 personer var formélet at fastholde de indtryk, man far ved et arbejdspladsbesog:
Hvordan er arbejdsmetoderne? Hvordan er tilgeengeligheden pa omraderne? Er der fael-
les pauser? Er der felles rum? Hvilke arbejdsopgaver skal loses? Hvilke gode ideer kan
bruges pa vores plads? Der blev rundt regnet taget 200 billeder i grupperne, der efter-
folgende blev prioriteret og prasenteret for deres kollegaer ved et afsluttende fellesar-
rangement med alle involverede. Se bilag 2 for en samlet rapport. Her blev der bade
grint og diskuteret, hvilke forhold man enskede gennemfort pd ens egen arbejdsplads
samt ideer til losning af faelles problemstillinger. Eksempelvis er der pa Rise ophangt et
A4 ark med medarbejderfoto, navn, rengeringstid, billede af serviceleder og kontaktin-
formation i hver bygning. Til trods for, at der, inden fotosafarien gik i gang, var en stor
portion skepsis omkring udbytte og indhold, blev det en s stor succes, at man enskede
en fotosafari atholdt i 2005 for at se om ideerne sa er blevet omsat til virkelighed.
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Utryghed

Da ISS er i en branche praget af steerk fokus pa pris, har dette meget direkte indflydelse
pa det psykiske arbejdsmiljo, og det sker ofte, at der mistes arbejdspladser til konkur-
renter. De seneste ar har licitation vundet indpas i det offentlige samt storre private virk-
somheder. Det er kendetegnende, at licitation ofte er begranset af korte kontraktperio-
der mellem 3-5 &r med steerk fokus pa pris. Risg havde senest veret i licitation ultimo
2001, hvor alle medarbejdere var opsagt i en periode, indtil en afklaring pa valg af leve-
rander foreld. ISS vandt licitationen, men medarbejderne havde i en meget lang periode
varet uden information om, hvordan forlebet foregik, og var naturligt frustrerede 1 den-
ne periode. Der manglede information fra ISS" ledelse, skriftlige opsigelser blev frem-
sendt pr. post, og man blev ikke hert.

For at @ndre péd dette har medarbejderne lebende pa vores manedsmede faet informati-
on om det overordnede samarbejde mellem Riso og ISS. Konsekvenser i @ndring af
samarbejdet er omgaende bagefter blevet kommunikeret ud, og i andre tilfaelde har ogsa
kunden medvirket pa vores interne manedsmeder for at informere om @ndringer. Dette
er ogsa blevet kutyme for at imedegé sladder og lebende ’lase’ rygter.

Som navnt tidligere modtog ISS en opsigelse pa samarbejdet med Risg i slutningen af
september 2004 grundet besparelser 1 2005. Dagen efter blev der aftholdt mede med
samtlige medarbejdere, der blev orienteret om situationen. Alle blev informeret om, at
man ville modtage en opsigelse af ansettelsesforholdet, og hvilken proces der nu skulle
i gang. Der blev informeret om, hvornar der skulle afgives tilbud, hvilke forudsatninger
kunden enskede og hvilken betydning det kunne f4 for den enkelte medarbejder. Man-
dag den 1. november 2004 blev ISS orienteret om, at Risg havde valgt at fortsatte sam-
arbejdet frem til 2007. Tirsdag den 2. november fik medarbejderne den glade nyhed;
dog kunne der ikke nejagtigt gives besked om omfanget af den nye kontrakt for den en-
kelte medarbejder. Medarbejderne har faet information om, at denne del er faerdigarbej-
det inden 15. december 2004, hvor alle vil fi direkte besked om deres nye ansattelses-
vilkar.

Den Kgl. Veterinaer- og Landbohgjskole

Péa Den Kgl. Veterinar- og Landbohgjskole (KVL) er der ansat 13 serviceassistenter og
1 serviceleder. Arbejdet foregar mandag til fredag i tidsrummet kl. 05.00-13.00. Alle as-
sistenter har over 30 timer om ugen. Selve rengeringen er programmeret, og der er
overveagt af kontorer samt laboratorier. Der bliver holdt pause hver dag mellem kl. 8.45
og 9.15, hvor 10 af assistenterne deltager, og om fredagen deltager alle 13. Det er fordi
der ligger en lokation, hvor 3 af assistenterne geor rent pd den anden side af Rolighedsve;j
pa Frederiksberg.

Ledelse, stotte og kommunikation

Da sygefraveret har varet hojt 1 perioder, har vi taget stilling til om den forhenvarende
sygemeldingsprocedure var god nok. Her kontakter assistenten teleresponse i ISS og
melder sig syg, hvorefter teleresponse kontakter arbejdslederen efter kl. 04.30, hvor ser-
vicelederen meder. Herefter sker der intet, for assistenten melder sig rask. P4 et made
med alle assistenterne blev det besluttet, at man fortsat ringer til teleresponse, da den er
meget fleksibel i forhold til medarbejderne og servicelederen, men pa 4. dagen kontak-
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tes den syge assistent for at fa indblik og en god snak om sygdommen uden at det virker
kontrollerende. Pa 10. dagen sendes blomster og kort til den sygemeldte.

For at styrke kommunikationen mellem assistenter og ledelse, blev det besluttet, at der
skal vere en tillidsrepraesentant blandt assistenterne, s& man har en af sine nermeste
kollegaer at ga til, hvis man ikke kan forsta ledelsens tiltag, samt overenskomstmaessige
forhold. Assistenterne valgte tillidsrepreesentant Iddi Omar Hassan, da han er en god
kollega og ikke er bange for at stille spergsmal til ledelsen. Efterfolgende er Iddi ogsa
blevet valgt ind 1 samarbejdsudvalget i distriktet.

P& KVL har der i visse perioder veret problemer med, at gulvene virkede fedtede, og til
losning af dette er der brugt mange forskellige metoder og midler, uden at det rigtig har
givet det forventede resultat. Flere af assistenterne gav udtryk for, at de en gang for alle
md have en representant ud fra deres middelleverander og se pé alle gulvene, s der
bliver brugt det korrekte middel. En repraesentant fra JohnsonDiversey dukkede herefter
op og fortalte om produkter og svarede péd spergsmal. Herefter blev alle gulvene gen-
nemgaet, og der blev foretaget en ensretning af alle produkterne. Det viste sig dog i
mange af tilfeldene at vare instruktionsproblemer, da der ikke blev doseret korrekt
samt brugt den korrekte metode, s& her var det en opgave for servicelederen at instruere
assistenterne korrekt.

For at styrke kommunikationen s assistenterne ved, hvad der bliver talt med kunden
om, samt hvad der sker i ISS, blev det vedtaget, at der hver maned atholdes et informa-
tionsmede, hvor driftslederen kommer forbi med nyheder fra ISS m.m. med dagsorden.
Endvidere skal der opstilles en pc, hvor assistenterne kan sege informationer og fa
hjeelp til dagligdags problemer i det danske system.

Utryghed

Der har desvaerre gennem en la@ngere periode vaeret mange klager over rengeringen. Pa
KVL er klageproceduren, at hvis brugeren vil klage, kontakter man driftsafdelingen,
hvor ISS’ kontaktpersoner sidder, som herefter viderebringer klagen til ISS. Vi vil for-
soge at komme dette til livs, da mange af assistenterne var utrygge ved alle disse klager,
samtidig med, at der aldrig kom nogen ros, andet end fra ledelsen i ISS. Her forsggte vi
at bedre relationerne med brugerne pa KVL og assistenterne, hvor servicelederen fik til
opgave at vaere meget synlig over for brugerne og prasentere assistenten for dem. Dette
har betydet, at mange af klagerne nu er blevet dreftet af brugeren og assistenten frem
for gennem deres kontaktperson, s de nu oplever utroligt fa klager.

I forbindelse med at flere af medarbejderne var usikre pé skiltemaerkningen pé nogle af
omraderne, blandt andet om radioaktivitet, udarbejdes der hver 3. mined en APV for
hvert omrade. Her far assistenten mulighed for at tale med brugerne om, hvad skiltene
betyder samt hvordan man skal forholde sig. Endvidere benytter servicelederen sig af
psykisk arbejdsmilje spergsmal over for assistenten, for at here om de trives i hverda-
gen, samt hvad der kan geres bedre.

Da mange af assistenterne naermer sig pensionsalderen, var flere af dem usikre pé reg-
lerne for pension i Danmark m.v. Til dette fik vi inviteret KAD og Saniterernes fagfor-
ening til et mode, hvor der blev fortalt om faglige og sociale forhold og blev svaret péd
mange gode spergsmal fra assistenterne. Her fik de ogsé sat ansigt pé feellestillidsreprae-
sentanterne, som man altid kan ringe til og blive vejledt af.
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Sociale forhold

Da der er et stort socialt behov mellem assistenterne, blev det besluttet at etablere et
festudvalg, som arrangerer en skovtur om sommeren og en julefrokost. Indtil videre har
de spillet bowling og varet 1 planetariet, samt efterfelgende spist pa tyrkisk restaurant.
Til julefrokosterne har de spist en herlig julebuffet i deres personalerum. Alle assistenter
har deltaget forngjeligt 1 disse arrangementer.

Alle fodselsdage fejres med morgenmad, og ISS giver en lille gave i form af chokolade.

Resultat: Ifolge assistenterne er alle blevet mere dabne, og der er en meget mere positiv
stemning pd arbejdspladsen.

Royal Copenhagen

Organiseringen pa Royal Copenhagen var 20 medarbejdere og 2 timelonnede arbejdsle-
dere. Rengeringen blev foretaget i 2 hold: 14 medarbejdere fra 15:00-22:30 og 6 med-
arbejdere fra 05:00-13:00. Rengeringen havde visse steder karakter af industrirengering,
og der var mange tunge loft, og specielle arbejdsforhold pa enkelte omrader, hvor der
arbejdes med kobolt. Der var en markant overvaegt af medarbejdere med etnisk bag-
grund. Som tidligere naevnt tradte Royal Copenhagen ud af projektet den 31. december
2003 grundet lukning.

Pa Royal Copenhagen kom projektet naturligt til at handle meget om, hvordan den fore-
stdende lukning skulle hindteres og hvilke muligheder den enkelte medarbejder havde
for at fastholde beskeftigelse. Indledningsvist var der dog ogsa indflydelses- og udvik-
lingsmuligheder samt pé ledelse, stotte og kommunikation. Det uddybes i det folgende.

Indflydelse og udvikling

For at styrke denne dimension enskede medarbejderne at involvere sig mere 1 udferelse
af kvalitetskontrol/egenkontrolskemaer. Medarbejderne gennemgik en grundig oplering
1 principperne herom og larte at fokusere mere objektivt pd deres egen arbejdsindsats.
Medarbejderne styrkede tillige deres indflydelse pé planleegning af arbejdet i forbindel-
se med sygdom og andet fraveer, ved aktivt at forbedre den daglige kommunikation med
kollegaer. Medarbejderne lgste ofte disse opgaver uden direkte involvering fra arbejds-
lederen. Man besluttede ogsa at tage faelles ansvar for at renholde vogne og andet udstyr
til udferelse af arbejdet - under begrebet Orden i eget hus’. Medarbejderne sogte selv
aktivt at fa udarbejdet en individuel uddannelsesplan i samarbejde med ISS og AMU.
Man deltog ogsa aktivt i udarbejdelse af APV pa eget omrade med stotte fra den stedli-
ge sikkerhedsrepresentant og ISS” sikkerhedschef Hardy Ernst.

Ledelse, stotte og kommunikation

Man styrkede kommunikationen og den daglige kontakt til lederen ved at fastsatte tids-
punkt for afholdelse af en daglig fellespause, hvor man enskede at fremme brugen af
dansk som fallessprog. En gang ugentligt skulle der indkebes brad, hvor ansvaret for
dette gik pd skift mellem medarbejderne. P4 mederne skulle der, ud over information
om dagligdagen hos kunden og den generelle planlaegning, gives mere information fra
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ledelsen omkring forhold 1 ISS, afdelingen og distriktet, som kunne vare interessant.
Man indferte ogsd, at medarbejdernes maerkedage, herunder fodselsdage og jubilaer
m.m., skulle fejres.

Utryghed

Royal Copenhagen havde gennem 2003 arbejdet med at tilpasse virksomheden, og en
flytning af fabrikken skulle gennemfores 1 2004. Dette gav naturligt en vis utryghed
blandt medarbejderne om hvilken jobsituation, der ville vaere for dem i fremtiden. Gen-
nem hele 2003 fik medarbejderne lebende information fra ledelsen 1 ISS omkring denne
situation for at imedega rygtedannelse samt besvare spergsmal i relation hertil. Da det i
slutningen af 2003 stod klart, at samarbejdet mellem ISS og Royal Copenhagen ikke
ville fortsette, blev der med den enkelte medarbejder taget kontakt til AFs jobformid-
ling samt ISS” jobcenter for mulige omplaceringer eller nye jobmuligheder uden for
ISS.

Teknologisk Institut

Pa Teknologisk Institut er der ansat 9 fuldtidsmedarbejdere og 1 timelennet arbejdsle-
der. Rengeringen foretages i tidsrummet 05:15-13:00. Der er fellespause kl. 09:00-
09:30 dagligt. Alle medarbejdere er af anden etnisk herkomst end dansk - undtagen ar-
bejdsleder. Det er typisk kontorrengering. Den 1. januar 2003 overgik Teknologisk In-
stitut til ResultatRengering, hvilket betyder, at medarbejderne arbejder med en farvelagt
rengeringsplan, hvor det enkelte lokale har en farve passende til det af kunden valgte
rengeringsniveau. P4 TI arbejdes med 3 farver/miljoer: Gul = Basismiljo (typisk keel-
der/arkiver); Red = @Okonomimilje (typisk kontorer/gange) og Bld = Rent Miljo (typisk
direktion/reception/toiletter). Denne type rengering er mere udfordrende, da det er med-
arbejderen selv, der skal vurdere indsatsen for opfyldelse af rengeringsniveauet i1 det
enkelte lokale.

Indflydelse og udvikling

For at styrke denne dimension enskede medarbejderne at involvere sig mere 1 udferelse
af kvalitetskontrol/egenkontrolskemaer. Medarbejderne gennemgik en grundig oplering
1 principperne herom og lerte at fokusere mere objektivt pa deres egen arbejdsindsats.
Medarbejderne styrkede tillige deres indflydelse pa planlegningen af arbejdet i forbin-
delse med sygdom og andet fravaer ved aktivt at forbedre den daglige kommunikation
med andre kollegaer. For at fa mere indflydelse blandt medarbejderne og fa valgt en til-
lidsmand/-kvinde blandt kollegaerne, inviterede ISS 2 reprasentanter fra ISS’ fallestil-
lidssekretariat - 1 fra KAD og 1 fra Saniterernes Fagforening. Dette med henblik pé at
give information om vigtigheden af at veere organiseret og fordelene ved at fa valgt en
tillidsrepraesentant. P4 baggrund af denne aktivitet lykkedes det at f valgt en TR blandt
medarbejderne. Sikkerhedschef Hardy Ernst fra ISS afholdt ligeledes et mede med
medarbejderne, og en SR blev valgt.

Medarbejderne fra TI deltog ogsa i aktiviteten ’fotosafari’, som er beskrevet ovenfor
under afsnittet om Forskningscenter Risg.
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Ledelse, stotte og kommunikation

Medarbejderne deltog i et dialogspil om psykisk arbejdsmilje, der skulle give indblik i
medarbejdernes forskellighed i holdninger, adferd samt hvordan man opfatter sine kol-
legaer pé arbejdspladsen. Dialogspillet skulle give ledere og medarbejdere en mulighed
for at komme i gang med at drefte og forbedre det psykiske arbejdsmilje. Det blev pa
baggrund af spillet imidlertid klart, at leder og medarbejdere ikke var vant til at snakke
med deres kolleger om, hvordan deres arbejdsplads fungerer. Derudover virkede termi-
nologien og forstaelsen af, hvad psykisk arbejdsmilje er for en sterrelse, som en barriere
for at spillet kunne udfylde sin funktion.

Man styrkede kommunikationen og den daglige kontakt til lederen ved at fastsatte tids-
punkt for afholdelse af en daglig fellespause, hvor man enskede at fremme brugen af
dansk som fellessprog. 1 gang ugentligt skulle der indkebes lidt bred, hvor ansvaret for
dette gik pa skift mellem medarbejderne. P4 maderne skulle der udover information om
dagligdagen hos kunden og den generelle planlegning gives mere information fra ledel-
sen omkring forhold i ISS, afdelingen og distriktet, som kunne vere interessant. Man
indforte ogsd, at medarbejdernes markedage herunder fodselsdag og jubileer, m.m.,
skulle fejres.

Utryghed

For at give mere tryghed blandt medarbejderne, bliver de pd baggrund af manedsmeder
med kunden informeret om det generelle samarbejde og hvilke a@ndringer i samarbejds-
aftalen, der er aftalt mellem ledelsen pd TI og ISS samt eventuelle konsekvenser heraf.

19



4 Lederudviklingsforlgbet

Lederudviklingsforlebet om psykisk arbejdsmilje har haft fokus pé at:

e Sette lederne 1 stand til at forbedre det psykiske arbejdsmiljo pé arbejdspladsen

e Forbedre ledernes eget psykiske arbejdsmilje.

Forbedring af det psykiske arbejdsmilje pa arbejdspladsen

Arbejdslederne spiller en central rolle for det psykiske arbejdsmiljo 1 den made de for-

midler organisationens barende vardier pd gennem deres personaleledelse. I ISS er de
barende verdier:

o /Erlighed...................... Vi viser respekt
e Entreprenerind............... Vi handler
e Ansvarlighed................ Vi tager ansvar
o Kuvalitet.................ooel. Vi leverer

Hvordan disse vaerdier viser sig og er til stede 1 den daglige praksis, atha@nger 1 hej grad
af, hvordan den enkelte arbejdsleder medvirker til at udforme de rammer og betingelser
for medarbejdernes varetagelse af opgaven, der udger grundlaget for det psykiske ar-
bejdsmilje.

Som medarbejdernes nermeste ledelsesrepraeesentant har arbejdslederen det daglige an-
svar for det psykiske arbejdsmilje. Det vil sige ansvaret for at:

e Kravene i arbejdet svarer til medarbejdernes ressourcer
e Medarbejderne har indflydelse og udviklingsmuligheder

e De samarbejdsmassige og ledelsesmassige relationer bygger pa respekt og lige-
vardighed, og at alle oplever det meningsfuldt at arbejde 1 ISS.

Arbejdslederens eget psykiske arbejdsmiljo

Samtidig er arbejdslederne som ansatte i organisationen selv underlagt rammer og be-
tingelser, der er med til at definere deres eget psykiske arbejdsmilje. Kravene til vareta-
gelsen af de daglige ledelsesopgaver kan fore til god ledelse og dermed vare medvir-
kende til et godt psykisk arbejdsmilje. Men kravene kan ogsa skabe nogle ledelsesmaes-
sige dilemmaer og stress, hvor den enkelte leder kan komme i vaerdimessig konflikt
med sig selv, sin egen ledelse eller sine medarbejdere.

P& samme mdde har medarbejderne nogle arbejdsmeessige vardier, som de bringer med
ind i virksomheden. Der vil derfor vaere et samspil mellem, hvordan den enkelte leder
opfatter og handler i forhold til, hvad der betinger og skaber et godt psykisk arbejdsmil-
jo og medarbejdernes forestillinger og ensker til dette. Eller med andre ord: Hvordan
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organisationens, lederens og medarbejdernes vardier kan spille sammen og tilgodeses 1
virksomhedens udferelse/losning af opgaven.

Formal med uddannelsen

Formélet med uddannelsen af
arbejdslederne har pad den
baggrund veret at:

e Skabe storre viden, be-
vidsthed og opmarksom-
hed hos lederne om be-
tydningen af det psykiske
arbejdsmiljo for medar-
bejdernes trivsel, narver
og effektivitet.

e Klede lederne pa til at
udvikle et godt psykisk
arbejdsmilje for og i sam-
arbejde med medarbej-
derne, herunder at handte-
re de forskelligheder, der
er representerede 1 med-
arbejdergruppen som res-
sourcer og styrker.

e Sette fokus pa arbejdsle-
dernes eget psykiske ar-
bejdsmilje.

e Belyse sammenhangen
mellem  arbejdsledernes
eget psykiske arbejdsmil-
jo og medarbejdernes.

e Undersoge hvordan for-
skellighed, ligeverdig-
hed, tolerance og mang-
foldighed som berende
vaerdier praktiseres i1 det
daglige ledelsesarbejde 1
virksomheden og hvilke
dilemmaer, der opstar.

e Sewtte fokus pa, hvordan
motiverende ledelse prak-
tiseres 1 forhold til det
psykiske arbejdsmilje.

Forventninger til lederuddannelsen

Kommunikation, samarbejde og sociale forhold

e Verktej om kommunikation

e Vearktej der kan fremme socialt samver

e Bedre samarbejde i forbindelse med opgaver

e Skabe sammenhold pé arbejdspladsen - eksempelvis gennem
pauser

Udvikling og forandring

e Lere at teenke udvikling og forandring

e Hvad er psykisk arbejdsmiljo og hvordan kan det forbedres 1
praksis?

Forholdet til medarbejderne

e Hgjne og motivere til mere ansvar blandt medarbejderne
Hvordan far man mere positive medarbejdere?

Hvordan sammenszttes arbejdsgrupper?

Uddelegere ansvar fra arbejdsledere til medarbejdere
Bekreftelse af det vi gor 1 dag- om det er rigtigt eller forkert?

Sygefraveer

e Den svare samtale - hvordan ger man det i virkeligheden
f.eks. i forhold til sygdom?

e Hvordan fremmer man mindre fravaer?

e Fokus pa sygefraver

Kontakten mellem lederne

e Forbedre kontakten mellem ledere og medarbejdere (ved
skiftende arbejdstider - hvis man kun har kontakt pa mobilte-
lefon)

e Coaching mellem ledere

e Konkrete verktejer, metoder eller skemaer, som kan anven-
des til at tackle forhold pa arbejdspladsen

e Hvordan kan man stette hinanden som ledere?

e Bedre forstéelse fra ledelsen oppefra - der bliver givet ret-
ningslinier fra den gverste ledelse, som er vanskelige at prak-
tisere

Arbejdslederens arbejdsmiljo
e Fokus pa arbejdsledernes eget arbejdsmilje

Psykiske belastninger
e  Mindre stress i hverdagen for arbejdslederne og medarbej-
derne

Forskellige baggrunde

e Forsta og skabe indsigt omkring etnisk baggrund, ligestilling,
kon, alder

e Indsigt i andre kulturer

o Ikke problematisere etnicitet for meget - der bliver talt for
meget om det.
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o Ivarksatte forandringsprojekter pd arbejdspladsen i samarbejde med medarbejder-
ne, som medvirker til forbedringer af det psykiske arbejdsmilje.

Lederuddannelsens indhold og varighed

Lederuddannelsen blev gennemfort i to omgange. Forste forleb blev gennemfert for de
ledere, der var ansat i distriktet pd tidspunktet for projektets opstart; andet forleb for le-
dere, der i forbindelse med den tidligere omtalte sammenlagning, kom til distriktet. Det
forste forleb blev gennemfort i seks moduler & tre timers varighed, mens det andet for-
leb blev afviklet som 3 hele dage. Indholdsmaessigt har forlebet varet bygget op om-
kring en vekselvirkning mellem opleg fra konsulenterne fra Teknologisk Institut samt
arbejde 1 grupper omkring refleksioner over egen praksis eller afprevning af metoder til
afdaekning eller forbedring af medarbejderes og lederes psykiske arbejdsmilje. For at
kunne relatere uddannelsens teori og metode til egen praksis, har der vaeret indlagt en
hjemmeopgave, hvor lederne skulle gennemfore tiltag til forbedring af det psykiske ar-
bejdsmilje inspireret af lederuddannelsen mellem de seks moduler. En samlet oversigt
over uddannelsens seks moduler og tilherende formal og program er vedlagt som bilag
3 og uddybes her i det folgende

1. modul: Lederen og det psykiske arbejdsmilje

Det forste modul blev indledt med at introducere deltagerne og indkredse deres ensker
til lederuddannelsen (se tekstboks for ledernes forventninger). Derudover var det ene
formal at preesentere begreberne ’det psykiske arbejdsmiljo’ og ’sygefraver’ i bred for-
stand, herunder hvilken rolle det psykiske arbejdsmilje spiller for fraveer og naervar pa
arbejdspladsen, hvordan fravaer og narver kan fortolkes samt hvilken rolle og opgaver
ledelsen har i forhold til at fremme det psykiske arbejdsmilje. Det andet formal med det
forste modul var at forberede et projektarbejde, som lederne skulle afprove pa deres
egen arbejdsplads og lebende udvikle undervejs gennem lederuddannelsen. Tanken var,
at et projektarbejde pd egen arbejdsplads ville give lederne mulighed for at afprove le-
deruddannelsens teori og metode i praksis. Som inspiration til forseg pa egen arbejds-
plads blev lederne presenteret for resultaterne af den forste spergeskemaundersogelse
af medarbejdernes psykiske arbejdsmilje péd de tre projektarbejdspladser samt for de ini-
tiativer, der pa baggrund af undersogelsen var blevet sat i gang. Afslutningsvist udfyldte
lederne selv spergeskemaet om det psykiske arbejdsmilje med henblik péa at bruge det
som grundlag for at arbejde med forbedringer af ledernes eget psykiske arbejdsmiljo pd
senere moduler.

2. modul: Forandringsprojekt/proces med medarbejderinvolvering

Formélet med det 2. modul af lederuddannelsen var at praesentere og drefte hjemmeop-
gaven, som den enkelte leder havde valgt at arbejde med mellem kursusforlebene. Pree-
sentationen skulle anvendes til at drefte felles problemomrider og skabe grundlag for at
udveksle erfaringer om det psykiske arbejdsmilje.

Indledningsvist praesenterede lederne i fire grupper de projektidéer, de havde med sig.
En opsamling og praesentation i plenum dannede grundlag for, at lederne valgte de ideer
ud, de ville arbejde videre med. Efterfolgende var der et konsulentoplaeg om, hvordan et
udviklingsprojekt formuleres og fremmes. Der var derefter mulighed for at arbejde vi-
dere med projektformulering og -udvikling i grupper 4 to med konsulentstette. Der var
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fokus pé, hvordan man inddrager medarbejdere undervejs 1 forlebet, herunder medar-
bejdere med anden etnisk baggrund; hvilken betydning projektet havde for det psykiske
arbejdsmilje? Hvordan projektet konkretiseres samt fokus pé tids- og handlingsplaner.
Resultatet af det andet modul var derfor en introduktion til projektformulering og be-
skrivelse samt en rakke projekter, som lederne kunne gd hjem og videreudvik-
le/gennemfore i praksis.

3. modul: Lederrollen og det psykiske arbejdsmilje i forhold til den enkelte med-
arbejder

Formalet med det 3. modul af lederuddannelsen var at se nermere pé lederrollen i for-
hold til den enkelte medarbejder, herunder hvordan arbejdslederen kan medvirke til at
skabe et godt psykisk arbejdsmiljo omkring tilretteleeggelsen og udferelsen af arbejdet.
Modulet satte fokus pa felgende sporgsmal:

e Hvordan kan arbejdslederen skabe gode og trygge rammer med plads til forskellig-
hed?

e Hvordan kan arbejdslederen medvirke til, at den enkelte far udfordrende opgaver,
far starre indflydelse og bedre udviklingsmuligheder?

e Hvordan kan ledelsen vurdere den enkeltes ressourcer, sa kravene i arbejdet passer
til hvad den enkelte formar?

e Hyvilken betydning har de kulturelle forskelle i medarbejdergruppen?
e Hvordan hindteres mobning, konflikter og vanskelige samtaler?

Desuden var formélet, at arbejdslederne kort preesenterede status for det projekt, de
havde valgt at arbejde med pa arbejdspladserne. Det 3. modul blev indledt med denne
prasentation. Det viste sig her, at mange ledere havde haft svert ved at fa tid til at gen-
nemfore projekterne eller var stedt ind 1 barrierer, der ikke gjorde det muligt at gennem-
fore projektet. Der var generelt set behov for mere stotte til at udvikle og implementere
projekterne. Det fik konsulenterne til at foresla, at der blev etableret netvaerk mellem ar-
bejdslederne, sé de kunne stette hinanden og arbejde sammen mellem kursusdagene.

Konsulenterne fra Teknologisk Institut holdt derudover tre forskellige oplaeg som inspi-
ration til projektarbejdet og udviklingen af det psykiske arbejdsmilje pa deres egne ar-
bejdspladser:

Mangfoldighedsledelse - hvordan tackles og udnyttes forskellighed pd arbejdspladser?
Oplegget havde baggrund i, at en stor andel af medarbejderne 1 ISS har anden etnisk
baggrund end dansk, og at mange ledere oplever at have en sarlig udfordring i at lede
medarbejdere med anden etnisk baggrund

Indflydelse, ansvar og uddelegering - hvorfor og hvordan far medarbejdere mere ind-
flydelse og udviklingsmuligheder i deres arbejde? Kortlegningen af medarbejdernes
psykiske arbejdsmiljo viste, at medarbejderne havde mindre indflydelse pa deres arbej-
de end landsgennemsnittet samt, at deres udviklingsmuligheder var tilsvarende mindre
end landsgennemsnittet. Det var tillige indtrykket, at mange ledere praktiserede en tradi-
tionel form for ledelse, hvor de primert fortolkede deres opgave som at kontrollere kva-
liteten af medarbejdernes rengering.
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Den vanskelige samtale - en metode til at handtere konflikter, mobning, kriser m.v. En
del ledere gav i forbindelse med afklaring af forventninger til lederuddannelsen udtryk
for, at de godt kunne onske sig at blive bedre til at handtere samtale og kommunikation
med medarbejdere om konflikter med baggrund i bade forhold pa arbejdspladsen (mob-
ning, fraver, samarbejde med kolleger m.v.) og 1 privatlivet.

4. modul: Lederrollen og det psykiske arbejdsmilje i forhold til gruppen af medar-
bejdere

Formaélet med 4. modul var at se neermere pa lederrollen 1 forhold til gruppen af medar-
bejdere. Lederen star over for egede krav om at skulle forbedre samarbejdet i en gruppe
og skabe plads for mere indflydelse og udvikling - ikke kun for en assistent, men for al-
le de assistenter, der er pd arbejdspladsen. Hvordan kan lederen arbejde med denne ud-
fordring og skabe et bedre psykisk arbejdsmilje for hele gruppen af medarbejdere?
Hvordan kan lederen sikre, at assistenterne oplever, at de har indflydelse? Hvordan kan
assistenterne leere nyt i arbejdet? Hvordan kan en APV-metode medvirke til at abne op
for problemstillinger 1 en gruppe?
Hvordan kan en mere dben dialog gere
det lettere at vere arbejdsleder? Ende-
lig var formalet ogsa at fi en status pa
hjemmeopgaven.

Gode ting for ledernes psykiske arbejdsmiljo

e Stabile medarbejdere
o Falles pauser

o Kollegial stotte i forbindelse med syg-
dom/ferie

e  God kontakt til kunder

e Frihed under ansvar

Det 4. modul blev pa den baggrund
indledt med et oplaeg om, hvordan le-
deren kan give medarbejderne mere
indflydelse og bedre udviklingsmulig-
heder. Oplegget tog udgangspunkt i .
spergeskemaundersggelsens resultater

Udfordringer og variation i arbejdet

og dimensionen ’Indflydelse og udvik-
lingsmuligheder’, som blandt andet vi-
ste, at medarbejderne oplever for-
holdsvist lidt indflydelse pa, hvornar
og hvordan der holdes pauser, hvad

Ting, der skal geres bedre

e Kontrakter der er i udbud/licitation
e Utryghed vedrerende tab af kunder

e For lidt information om nye tiltag, kunder
m.v.

den enkelte laver pa arbejdet samt
mangden af arbejdet. P4 den baggrund
blev der presenteret en raekke mulig-
heder for at fremme medarbejdernes
indflydelse pa disse omréder. O
e Mange aflgsere og nye medarbejdere

e Rygtedannelse
e  Medarbejdere der ikke hjelper hinanden
e Skiftende arbejdstider

Sveert at planleegge ferie for medarbejdere

Men forst en metode til at afdaekke det
psykiske arbejdsmiljo: Lederne kom
fra mange forskellige arbejdspladser ud over de tre arbejdspladser, som deltog i projek-
tet og hvor spergeskemaundersogelsen var gennemfort. P4 den baggrund havde lederne
behov for som udgangspunkt at kortleegge det psykiske arbejdsmilje pa deres egne ar-
bejdspladser som afsat for at kunne ivarksatte tiltag til forbedring af det psykiske ar-
bejdsmilje. Lederne var tidligere blevet prasenteret for spergeskemaundersggelsesme-
toden, og derfor fik de mulighed for at afprove en dialogbaseret metode til at afdaekke
det psykiske arbejdsmilje i grupper med udgangspunkt i den APV om psykisk arbejds-
miljo, som var blevet udviklet sidelobende med lederuddannelsen. Lederne blev pree-
senteret og kort instrueret i metoden samt fik udleveret en kort skriftlig vejledning. De
blev efterfolgende inddelt i grupper og fik her - én leder ad gangen - lejlighed til at af-
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prove metoden 1 praksis med lederkolleger, som sd agerede medarbejdere. Lederne fik
efterfolgende mulighed for at udveksle erfaringer med hinanden om metoden. De ople-
vede, at det is@r var svart at forblive 1 en spergende og undersogende rolle og ikke hur-
tigt ga ind og forsege at lose et problem.

5. modul: Lederens eget psykiske arbejdsmilje

Lederne er som ansatte i ISS Danmark A/S underlagt krav og rammer, der er med til at
definere deres eget psykiske arbejdsmilje. Kravene til at varetage de daglige ledelses-
opgaver kan fore til god ledelse og dermed medvirke til at forbedre det psykiske ar-
bejdsmiljo for medarbejderne. P& den anden side kan kravene ogsa medfere nogle ledel-
sesmassige dilemmaer og stress, hvor den enkelte leder kan komme i konflikt med sig
selv, sin egen ledelse eller sine medarbejdere. Formdlet med 5. modul var pd den bag-
grund at satte fokus pé, hvad der er godt, hvad der skal geres bedre og hvordan ledernes
psykiske arbejdsmilje 1 praksis kan forbedres.

Modulet blev indledt med et kort opleeg om *Det gode arbejde’, herunder alle de forhold
pa et arbejde, der har betydning for ledernes trivsel, sundhedstilstand, identitet, sociale
liv og livskvalitet. Derefter fik lederne 1 grupper mulighed for at reflektere over disse
faktorer i forhold til deres eget arbejde og beskrive, hvad der er godt og hvad der skal
gores bedre 1 forhold til deres eget arbejde og deres eget psykiske arbejdsmiljo (se
tekstboks for udvalgte eksempler). Lederne fik ogsd mulighed for at komme med bud
pd, hvordan belastningerne i1 deres psykiske arbejdsmilje kunne afhjelpes. De pegede
blandt andet pé at:

e uddelegere ansvaret for planlegning af ferie til medarbejdere, herunder inddrage
kunden i ferieplanleegningen, da ISS og kunden i fellesskab maske har mulighed for
at tilpasse og nedjustere arbejdet i sommerperioden, s flere kan fa fri i sommermé-
nederne

o afholde et fellesmede for alle ledere for at blive orienteret om nye tiltag, nye kun-
der, nye tilbud m.v. og for at lederne kan bruge hinanden mere end det var tilfeeldet.

6. modul: Ledernetvaerk

Formalet med det sidste modul i1 lederuddannelsen var at praesentere lederne for en me-
tode, der kunne bruges til at strukturere kommunikationen med hinanden, herunder 1
forbindelse med at lgse konflikter imellem dem selv og i forhold til deres medarbejdere
som en made at forbedre bdde deres eget og medarbejdernes psykiske arbejdsmilje.
Derudover at prasentere et billede af deres eget psykiske arbejdsmilje via en speorge-
skemaundersogelse gennemfort pa et tidligere modul. Afslutningsvist at evaluere forle-
bet og snakke om det videre forleb.

Resultatet af spergeskemaunderseggelsen blev folgende:
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Figuren viser, at ledernes psykiske arbejdsmilje generelt set var bedre end eller pa ni-
veau med landsgennemsnittet. P4 dimensionen ’Ledelse, stotte og kommunikation’ var
det imidlertid en smule mere belastet end landsgennemsnittet. P4 den baggrund var det
naturligt at give lederne et redskab til at forbedre kvaliteten af deres indbyrdes samar-
bejde og kommunikation. I det afsluttende gruppearbejde blev lederne bedt om at for-
holde sig til, om deres psykiske arbejdsmiljo er godt nok som det er nu og/eller, hvordan
de ville kunne arbejde videre.

Lederuddannelsen for ’nye’ ledere i distriktet

Pa det forste forleb var der ledere, der kun deltog pa nogle af modulerne, og den plan-
lagte hjemmeopgave blev ogsa kun gennemfort hos nogle ledere. Styregruppen dreftede
denne udvikling og konkluderede, at det er meget vanskeligt at gennemfore forleb over
halve dage med arbejdsledere, der er driftmaessigt hardt ophangt. De har haft vanskeligt
ved at vere til stede i undervisningen, og har ofte mattet ga til telefonen for at varetage
akutte problemstillinger for medarbejderne. Det forste hold arbejdsledere udgjorde tilli-
ge en meget stor gruppe pa 25-30 personer, hvilket gjorde det tungt, nir der eksempel-
vis var fremlaeggelser fra et gruppearbejde. Der forste hold har klart fungeret bedst i de
mindre grupper, hvor der har vaeret mulighed for, at mange kan komme til orde bide
med synspunkter pd temaerne, og i forhold til at kunne afprove og traene nogle af de
presenterede metoder og varktejer. Styregruppen besluttede med disse erfaringer i
mente at gennemfore et indholdsmaessigt nogenlunde tilsvarende forleb for de 'nye’ le-
dere, der var kommet til distriktet i forbindelse med den tidligere naevnte sammenlaeg-
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ning. Det nye hold kom til at bestd af 12 ledere, der overvejende havde mange smé ar-
bejdspladser. Derudover bestod forlgbet af tre hele kursusdage i stedet for de tidligere
seks halve dage. Og konklusionen er, at det har fungeret klart bedre med hele dage og
en mindre gruppe pa 12, hvilket har givet bedre mulighed for fordybelse i temaerne.

Den stress og den daglige drift, der preeger mange arbejdsledere - og méske isaer mobil-
inspektorer med mange sma arbejdspladser - var imidlertid stadig synligt til stede i un-
dervisningslokalet pé det andet forleb. Konsulenterne fra Teknologisk Institut tegnede
deres billede af ledernes psykiske arbejdsmilje pa folgende made:

P& den baggrund var arbejdsledernes eget psykiske arbejdsmiljo som forudsatning for
at tage hand om medarbejdernes meget i fokus pé det andet forlgb. Dette satte i hoj grad
fokus pé arbejdslederens vilkar som alenearbejdende og konsekvenserne af dette. Der-
udover forte det andet modul til en beslutning om at igangsatte et projekt, der skal ska-
be balance mellem arbejds- og familieliv. Projektet preesenteres i naste kapitel.
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5 Pilotprojekt vedraorende udvikling og forbedring af

serviceledernes jobfunktion

I forlengelse af "Projekt nervaer’ og lederuddannelsen blev det besluttet at se lidt naer-
mere pé serviceledernes (herefter kaldet SL) arbejdsmilje. Lederuddannelsen viste tyde-
ligt, at SL havde behov for at drofte eget arbejdsmilje og de problemer, de folte var for-
bundet hermed, inden de havde energi og overskud til at varetage servicemedarbejder-
nes arbejdsmilje. Derfor tog vi initiativ til at starte et mindre pilotprojekt med det for-
mal at udvikle og forbedre serviceledernes arbejdsproces i forbindelse med ikke plan-
lagte og ikke forudsete aftenaktiviteter. Projektet skulle danne grundlag for at gennem-
fore en ordning, hvor mobilinspektererne kunne overlappe hinanden og derved give
denne gruppe af ledere en mulighed for reel frihed fra arbejdet pé bestemte dage, hvilket
ogsé vil reducere deres stress. Midlet var at oprette og implementere en aftenvagtsord-
ning, hvor gruppens serviceledere pa skift besvarer telefonopkald eller andre henvendel-
ser fra alle arbejdspladser (medarbejdere og kunder) 1 gruppen.

Servicelederens arbejde er 1 dag organiseret omkring det driftsmaessige og vedligehol-
dende arbejde og ansvar for en specifik kundegruppe og tilherende serviceassistenter.
Hver enkelt kundegruppe bestar almindeligvis af sdvel morgen- som dag- og aftenkun-
der. SLs arbejde i relation til kunder og administration udferes i sagens natur i dagti-
merne mellem 08.00 og 16.00, mens arbejdet i relation til servicemedarbejdere i prin-
cippet er udstrakt til at omfatte hele det tidsrum, hvor den enkelte SL féar udfert arbejds-
opgaver. Dette tidsrum er almindeligvis kl. 05.00-01.00. Sidstnevnte arbejdsopgaver
bestar dels i1 planlagte aktiviteter, sisom medarbejderbesog og kontrolbesgg pa arbejds-
pladserne, dels i ikke-planlagt aktivitet, sdsom rekvirering af aflesning ved pludselig
sygdom samt rad, hjelp og vejledning ved (akut) opstdede problemer. For SL indebaerer
dette i1 praksis en rddighedsforpligtelse, der opleves at strekke sig langt ud over normal
arbejdstid.

Baggrund for pilotprojekt

En effekt af den made hvorpa serviceledernes jobfunktion er organiseret i dag er, at hver
enkelt serviceleder i princippet altid er forpligtet til at vaere sin egen “bagvagt’. Dels har
medarbejderne uanset arbejdstidspunkt i1 princippet et velbegrundet krav pd at kunne
henvende sig, dels med spergsmal vedrerende arbejdet, dels med akut indtrufne pro-
blemer, som den overordnede er nedt til at tage hand om eller bista til losning af.

Dette indebaerer i1 praksis, at SL oplever aldrig at kunne koble helt af men derimod foler
sig forpligtet til altid at sta til radighed og derfor barer arbejdstelefonen med sig - ogsé
ved private geremal. Dette arrangement opleves at medfere en folelse af stress, der ind-
virker negativt pa sivel den almindelige trivsel som pa felelsen af at veere pa forkant
med arbejdet.

Der er en vis variation i gruppen pd, hvorledes man individuelt oplever den navnte pro-

blemstilling, men der er enighed om, at den manglende organisering af aftenarbejdet
udger en uforholdsmaessigt stor ulempe ved SL-arbejdet som helhed.
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Hvad er den konkrete losning?

Ideén 1 pilotprojektet har derfor vaeret at iveerksette en ordning, hvor servicelederne pa
skift varetager aftenvagten og mobiltelefonerne for alle ledere i afdelingen. Her er altsa
tale om en aktiv lesning frem for den hidtidige lidt passive. Aftenvagten serviceres i
praksis af vagthavende SL, der pd en specifik mobiltelefonmodtager viderestiller opkald
fra alles telefoner. Aftenvagten er aktiv i et n@rmere fastlagt tidsrum efter almindelig
arbejdstids opher. Hermed har hver SL 1 praksis *fri’ fra alle uplanlagte aktiviteter. Det
bemarkes, at man naturligvis stadig udferer planlagte aktiviteter séssom medarbejder- og
kontrolbesog pé arbejdspladserne.

Fremadrettede perspektiver

Der er enighed om, at ordningen vil kunne medfere et mere attraktivt job og dermed
formentlig bidrage til savel at ege SLs aktuelle trivsel og kvalitet i arbejdet som at age
fremtidige ansegeres interesse for jobbet. Med andre ord: De faktorer, som ligger tet op
ad de mal, der blev sat for lederuddannelsen og forbedring af lederes og medarbejderes
psykiske arbejdsmilje. Hertil kommer, at de tiltag, der er nodvendige for at fa ordningen
til at fungere 1 form af egede krav til systematisk formalisering og kvalitet af dokumen-
tation af kundeforhold, generelt kan bidrage til at opkvalificere SL-arbejdet og tilbyde
muligheder for nye lesningsformer, der stotter sig pa feelles handtering af alle kunder. 1
pilot-gruppen har vi dreftet, hvilke synergier vi gerne vil opna ved at gennemfore arbej-
det med at @ndre lidt pa SLs hverdag. Vi har i gruppen dreftet hvilke fordele og forbed-
ringer losningen forventes at tilbyde for fire relevante omrdder: ISS som virksomhed,
kundegruppen, serviceassistenterne og SL selv. I neste afsnit gennemgés aftenvagt-
losningen mere skematisk.

Przesentation af aftenvagtlesningen

Som navnt skal aftenvagten serviceres af servicelederne pa skift. Der laves en plan for
en passende fremtidig tidsperiode for, hvem der servicerer vagten. Efter normal arbejds-
tid k1. 16.00, viderestiller alle serviceledere nu deres telefon til en mobiltelefon, der ude-
lukkende anvendes til aftenvagtformdl. De evrige serviceledere har nu i princippet fri.
Den vagthavende SL har kl. 16.00 hentet aftenvagt telefonen pé kontoret, og kan nu va-
retage vagten pa kontoret eller hjemme efter eget valg.

De henvendelser, som aftenvagten vil modtage, vil falde i tre kategorier: 1. opkald af
ikke presserende karakter (varebestilling, ensker om frihed m.v.), 2. opkald hvor ser-
vicemedarbejderen udbeder sig rad og vejledning i forbindelse med indeverende aftens
arbejde, 3. opkald af akut presserende karakter, hvor hjelp eller bistand skal ydes pa
servicemedarbejderens arbejdsplads eller lignende (sygemelding, alarmproblem, uheld).
Alle typer problemstillinger er velkendte for servicelederen, og de lgses som vanligt. Til
stotte for aftenvagten har pilotgruppen udferdiget en sékaldt kundemappe, der indehol-
der formaliserede, relevante data for hver kunde, saledes at man settes 1 stand til at ser-
vicere vedrerende alle kunder, og ikke kun dem, som den enkelte SL har personligt
kendskab til. Alle indtrufne begivenheder loses af aftenvagten. Der skal med andre ord
vaere ‘rent bord’, ndr man slutter aftenens vagt. Ved aftenvagtens afslutning indtales
eventuelle nadvendige beskeder til gvrige serviceledere, og mobiltelefonen slukkes. Li-
geledes skrives notater 1 en dertil indkebt logbog, sdledes at erfaringer (gode som dérli-
ge) kan blive evalueret labende.
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Fordele og forbedringer for berorte grupper

De fleste forbedringer teenkes at udspringe af, at SL far en klar adskillelse mellem ar-
bejde og fritid og hermed ikke lengere skal opleve eller fole ’altid’ at vere lidt pa ar-
bejde. Dermed er det i hgj grad SLs psykiske og fysiske arbejdsmilje, der forbedres, og
virkningerne vil vare afledt heraf. Der er dog heller ikke tale om nogen revolution, men
blot om at udvikle og modernisere vores jobfunktion.

Serviceledere (SL)

Ideen er at komprimere det ikke planlagte aftenarbejde pa en aftenvagt og derved frige-
re resten af SL-gruppens tid. Det bemerkes, at ordningen ikke vedrerer ansettelsesvil-
kar og ikke er fordyrende med hensyn til tidsforbrug eller lignende. Det skal alene ses
som en effektivisering og forbedring af det psykiske arbejdsmilje inden for egne raek-

ker.

Det virker indlysende, at det fleksible element i SLs ansattelsesforhold retter sig mod
nedvendigheden af at vaere indstillet pd at skulle udfere arbejdsopgaver, der 1 sagens na-
tur ikke kan udferes i dagtimerne, sdésom medarbejderbeseg, instruktion, kontrol og lig-
nende. I den forstand kan SLs arbejdsdag nedvendigvis ikke ligge inden for et fast tid-
sinterval.

For SL vil ordningen medfere en klarere adskillelse af privat- og arbejdsliv.

I forbindelse med ferier og sygefravar vil ordningen ogsé tilbyde en lgsning, idet den
dokumentation, der skal udferdiges for hver kunde i den naevnte kundeplan, vil satte os
i stand til at handtere hinandens kunder. Saledes vil den forberedelse, der i dag foretages
med henblik pd en kollegas ferie eller lignende, blive overfladig.

Servicemedarbejdere

For servicemedarbejderne vil den nye aftenvagtordning indebare, at det altid vil vaere
muligt at komme 1 kontakt med en SL. Servicemedarbejderne vil ikke som nu risikere at
vaere henvist til en telefonsvarer og at skulle afvente vores henvendelse. Servicemedar-
bejderne vil ikke fole, at de er til "ulejlighed’ - de forstyrrer os ikke i1 vores privatsfere,
men derimod i en veldefineret arbejdssammenhang. I denne forbindelse kan man fore-
stille sig, at servicemedarbejderne vil gere mere brug af os som her-og-nu-rddgivere. De
skal ikke lengere vaere bange for at forstyrre. Man kan forvente, at det vil vaere et stort
fremskridt bade for dialogen med servicemedarbejderne og opkvalificeringen af dem,
hvis vi far foreget sddan rddferende dialog. Hermed tilgodeses ogsé servicemedarbej-
dernes onske om opbakning, stette fra ledelsen samt en generel god kommunikation.
Hertil kommer, at de besag, vi foretager hos servicemedarbejderne om aftenen, kan for-
ventes at blive mere nervarende og kvalificerede. Der vil vare mere plads til uddyben-
de dialog mellem serviceleder og servicemedarbejder, og det kan taenkes, at der tales
mere om muligheder for jobrotation eller for eksempel uddannelsesensker allerede 1 den
daglige dialog - et punkt hvor der er meget plads til forbedring.

Vi vil kunne planlegge og aftale tidspunkt for vores besog og ikke have travlt med at
komme videre. Begge parter vil have systematisk mulighed for at forberede sig pa be-
soget. I forbindelse med det standende enske om at opkvalificere osv., kan dette beere en
mulighed 1 sig for at indgive assistenten et storre indtryk af og forpligtelse til at vere
’sparringspartner’ i stedet for som nu, hvor mange beseg nok har sddan noget "kontrol-
tilsyn-fjern-den-plet-og-det-stov-og-ellers-ser-her-paent-ud’ over sig.

30



1SS som kundeorienteret virksomhed

Ordningen indebarer en bedre udnyttelse af vores tid; en fjernelse af en stressfaktor; en
klar adskillelse mellem job og fritid og hermed et mere attraktivt job. Hermed kan det
tenkes, at udskiftningen blandt SL reduceres. Nér der skal rekrutteres nye medarbejde-
re, vil det alt andet lige vaere nemmere med et klart defineret jobindhold.

Samlet set vil ordningen ogsd medfore, at hele dokumentationen af vores kunder syste-
matiseres og geres mere ensartet og sammenhangende og ikke mindst tilgengelig for
alle. Dette vil vare et fremskridt 1 forhold til sivel aflesere som nye SL, idet det vil bli-
ve uproblematisk at overtage selv en stor gruppe kunder. Man vil ikke som nu vere af-
hangig af en anden SL med forhandskendskab til specielle forhold vedrerende kunden.
Det skal fremhaves, at hvis vi kan dokumentere vores kunder skriftligt pa en tilfreds-
stillende méde, er det overhovedet ikke nedvendigt at ’kende’ hinandens kunder pé for-
hand for at kunne varetage dem pa en forsvarlig méde.

Kunder

Kunderne kan tenkes at profitere af ordningen, idet SLs indfaldsvinkel til kundebesog
bliver mere fokuseret pa kvalitetsudvikling og udvikling af ydelserne til kunden. Néar
arbejdsrytmen 1 hejere grad har karakter af planlagt arbejde, og dvs. at den stress, der er
forbundet med aldrig at slippe arbejdsforpligtelsen helt er fjernet, er det oplagt, at SL
kan arbejde mere systematisk og energisk med kunderelationen.

Evaluering

Pilotprojektet skal kere i perioden 1. december 2004 til 1. februar 2005. P4 nuvarende
tidspunkt har aftenvagtordningen fungeret i ca. 14 dage. Det har vist sig, at 4 af i alt 6
serviceledere benytter sig af ordningen. De 4 serviceledere, som benytter sig af lgsnin-
gen, synes den fungerer yderst tilfredsstillende, og at det er en meget markant forbed-
ring af deres arbejdssituation, at de faktisk er mobiltelefon-fri nogle bestemte aftener
om ugen. For dem har vagtordningen gjort det muligt at have nogen aftener om ugen,
hvor man 100 % kan hellige sig privatlivet, uden dérlig samvittighed og uden frygten
for, at medarbejderen stir med et for ham/hende uleseligt problem.

De to serviceledere, som ikke har benyttet sig af at kunne omstille telefonen til en kol-
lega efter kl. 16.00, har begrundet det med, at de ikke helt har styr pa aflesere i deres
egen ’butik’, hvilket selvfalgelig ville vanskeliggere arbejdet for en given kollega. Der-
udover har en svert ved at give ansvaret fra sig. Gruppen har imidlertid besluttet, at de
vil medes den 22. december 2004, for at sikre det videre forleb og understrege vigtig-
heden af, at alle deltager i denne vagtordning.

Vigtigt er det ogsa at understrege, at der faktisk ikke er ret mange opkald om aftenen -
men de fa der er, vil blive behandlet af en serviceleder - fordi der altid er en serviceleder
pa vagt. Ydermere har vi fjernet den ’psykiske’ del af arbejdspresset, idet servicelederen
har 100 % fri, og ikke 50 % fri og 50 % mentalt pé arbejde hver evig eneste dag, aften,
nat og weekend.

31



6 Resultater og konklusioner

Arbejdstilsynet har i puljens administrationsgrundlag betinget tilskud til projektet med,
at der blev gennemfort en maling af det psykiske arbejdsmiljo bdde for og efter projek-
tets gennemforelse. Disse sporgeskemaundersogelser med Arbejdsmiljeinstituttets korte
sporgeskema er gennemfort og er en kilde til at vurdere projektets resultater. En anden
er udviklingen i1 sygefravaret i projektperioden og en tredje personalegennemstreomnin-
gen, der ved projektets start var helt op til 100 pct. Resultatet af de tre malinger prasen-
teres i1 det folgende:

AMIs sporgeskemaundersogelse

Den forste sporgeskemaundersogelse blev gennemfort 1 perioden medio oktober til me-
dio november 2002. Spergeskemaet blev udleveret til medarbejderne pa de tre arbejds-
pladser, der deltog 1 projektet ved et informationsmede, hvor der blev givet en kort in-
troduktion til spergeskemaundersggelsen og til spergeskemaets konkrete indhold. Den
overvejende del af serviceassistenterne havde anden etnisk baggrund, og de blev derfor
tilbudt tolkebistand via Analysefirmaet Catinét til udfyldelse af spergeskemaet. Det var
der imidlertid kun meget fa, der benyttede, og tilbuddet blev pa den baggrund ikke gen-
taget 1 den anden spergeskemaundersogelse. Ved gennemforelsen af begge sporgeske-
maundersagelser og kortlegning af det psykiske arbejdsmilje er der lagt vagt pa, at det
er frivilligt for medarbejderne at deltage i undersegelsen, og besvarelsen har vearet ano-
nym.

Svarprocenten for den forste sporgeskemaundersogelse blev pd 56 % pa baggrund af
udlevering af 50 spergeskemaer. Der var altsa 28 medarbejdere, som besvarede sporge-
skemaet. Svarprocenten varierede lidt mellem de enkelte arbejdspladser; pa Den konge-
lige Veterinar- og Landbohgjskole er svarprocenten 50 %, pa Risg er den 67 % og pa
Royal Scandinavian er den 50 %.

I den anden spergeskemaundersogelse deltog ISS-medarbejdere pa Forskningscenter
Risg, Den Kongelige Veteriner- og Landbohgjskole samt pd Teknologisk Institut i
overensstemmelse med den udskiftning af Royal Scandinavian, som var nedvendig,
fordi ISS tabte arbejdspladsen i en licitation. Der blev udleveret i alt 40 spergeskemaer,
og 1 alt 31 blev returneret i udfyldt stand. Det giver en svarprocent pa 80 %. Altsa bety-
deligt bedre end de 56 pct., der var svarprocenten i den forste spergeskemaundersogel-
se.

Bédde Royal Copenhagen og Teknologisk Institut havde et storre antal ISS medarbejde-
re, hvor en betydelig andel havde anden etnisk baggrund. Begge arbejdspladser har tilli-
ge haft en fast stationeret arbejdsleder pa arbejdspladsen. De to arbejdspladser adskiller
sig pd den made at, rengeringen pa Royal Copenhagen visse steder havde karakter af
industrirengering med tunge loft, hvor det pa Teknologisk Institut typisk er kontorren-
goring. Den forskel har ikke umiddelbart indflydelse pd det psykiske arbejdsmilje. Pa
den baggrund vil resultatet af den forste spergeskemaundersagelse, hvor Royal Copen-
hagen har deltaget, kunne sammenlignes med den anden, hvor Teknologisk Institut har
deltaget.
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Resultatet af sammenligningen af spergeskemaunderseggelserne fra henholdsvis 2002 og
2004 fremgér nedenfor. De bagvedliggende data for den forste og anden spergeskema-
undersogelse fremgér af henholdsvis bilag 1 og 4.
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Sammenligningen viser stort set det samme billede for samtlige dimensioner. Undtagel-
sen er dimensionen ’Ledelse, stotte og kommunikation’. Det ser ud til, at der for denne
dimension er tale om en mere signifikant forbedring.

Udvikling af sygefravaer

ISS réder alene over data vedrerende sygefraveer med kommunal refusion. Det vil sige
sygefraver, der er mindre end 14 dage. Opgorelsen omfatter pd den baggrund alene
denne type af sygefraveer. Dataene giver heller ikke mulighed for at afdeekke sygefra-
vaersvarigheden inden for de 14 dage. Udgangspunktet for at vurdere udviklingen i sy-
gefravaer i projektperioden er gennemsnittet for sygefraveret i 2002. Dette gennemsnit
sammenholdes med det kvartalsvise gennemsnit gennem hele projektperioden. Sygefra-
veaeret 1 figuren nedenfor er vist i procent og udtrykker dagpengerefusionen i forhold til
arbejdspladsens omsatning.
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Figuren viser en positiv udvikling, hvor den generelle trend viser en reduktion af syge-
fravaeret med nogle periodevise udsving. Den mest markante forbedring ses pa Den Kgl.
Veterinar- og Landbohgjskole, der er géet fra ca. 5,5 % til 0,60 %, men ogsa pa Forsk-
ningscenter Risg og Teknologisk Institut er fraveret reduceret. Reduktionen sker pri-
mert 1 overgangen fra 2002 til 2003.

ISS Danmark har ikke gennemfort andre tiltag med henblik pa at reducere sygefravaer
end projektet om psykisk arbejdsmilje. P4 den baggrund ma reduktion i sygefraveret
tilskrives projektet, herunder det fokus, som projektets aktiviteter har sat pa det psyki-
ske arbejdsmiljo og sygefravaer. APV-arbejdet ma tillige have haft en positiv indflydel-
se pa sygefraveret.

Udvikling i medarbejderomsaetning

Udviklingen 1 medarbejderomsatningen er ogsd medtaget her, da en hej medarbejder-
omstning har betydning for ISS og sandsynligvis ogsé har en sammenhang med det
psykiske arbejdsmilje: Et godt psykisk arbejdsmilje vil med stor sikkerhed indebere, at
en virksomhed/arbejdsplads i1 hegjere grad kan fastholde medarbejdere. For ISS betyder
en stor medarbejderomsatning store udgifter i forbindelse med oplaring af nye medar-
bejdere og reduktion af effektiviteten blandt medarbejdere i en opsigelsesperiode eller i
den periode, hvor medarbejderen har besluttet sig for at lede efter et andet arbejde. Ud-
viklingen i medarbejderomsatningen for de tre arbejdspladser fremgér af figuren:
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2002 (%) 2004 (%)

Den Kgl. Veterinzr- og Landbohgjskole 96 7
Forskningscenter Risg 63 17
Teknologisk Institut 56 0
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Det fremgér, at der er tale om markante reduktioner af medarbejderomsatningen for alle
tre arbejdspladser og sterst for de to arbejdspladser, der har deltaget 1 hele projektperio-
den. Resultatet indikerer en steerk sammenhang mellem forbedret ledelse, stotte og
kommunikation og reduktion af medarbejderomsatning, jf. spergeskemaundersagelses-
resultatet.

Som i tilfeldet med sygefraver, har ISS Danmark ikke gennemfort serlige initiativer
med henblik pa at reducere personaleomsatningen. P4 den baggrund mé reduktion i
personaleomsetningen tilskrives projektet om psykisk arbejdsmiljo, herunder APV-
arbejdet.

Interview med kundechefer, arbejdsledere og medarbejdere om
baggrunden for resultatet

Resultaterne prasenteret ovenfor rejser spergsmalet om, hvad der er baggrunden for, at
det psykiske arbejdsmilje, herunder ledelse, stotte og kommunikation, er blevet forbed-
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ret og sygefravaeret og medarbejderomsetningen reduceret. Samt 1 hvor hegj grad reduk-
tion 1 sygefraver og medarbejderomsetning kan tilskrives forbedringen af det psykiske
arbejdsmilje. Der er gennemfort (fokusgruppe-)interview med ledere, der har deltaget i
lederuddannelsen, og medarbejdere fra de tre projektarbejdspladser med henblik pa at
dykke dybere ned i det spergsmadl. Der er gennemfort ét fokusgruppeinterview med fem
arbejdsledere, et fokusgruppeinterview med projektlederen/kundechef samt yderligere
én kundechef samt ¢ét interview med seks medarbejdere - to fra hver af de tre arbejds-
pladser, der deltog i projektet. Interviewene satte fokus pd, hvad respondenterne sd som
de vigtigste resultater, dels af selve projektet og udviklingsaktiviteter pa arbejdspladser-
ne, dels af lederudviklingsforlebet, herunder hvad der gik godt og hvad der gik mindre
godt. Derudover blev deltagerne spurgt til fremtiden og hvordan ISS kan udvikle det
psykiske arbejdsmilje fremover. Svarene prasenteres kort 1 det folgende:

Den Kgl. Veterinzer- og Landbohgjskole (KVL). P4 KVL har der veret arbejdet med
blandt andet procedurer i forbindelse med sygefravaer samt med at gennemfore forskel-
lige sociale arrangementer. Medarbejderne medtes 1 forvejen hver morgen og til en kaf-
fepause i labet af dagen, og det har tilsammen givet folk lyst til at g pa arbejde og lyst
til at hjeelpe hinanden. Arbejdslederne siger: Vi snakker dbent om det (sygefravceret) nu.
Og der har stort set ikke veeret nogen sygdom pa det sidste. Ved problemer med en
medarbejder, har jeg det psykiske arbejdsmiljo i baghovedet. Der var en medarbejder,
der ikke rigtigt folte sig accepteret, og at folk ikke sagde god morgen til ham. Det tog
jeg op med de to andre, det drejede sig om, og fik opklaret misforstdaelserne. Det er vig-
tigt, at vi har et godt psykisk arbejdsmiljo.

Medarbejderne peger tillige pa, at man nemmere kan fortalle kolleger om svagheder el-
ler det man er utilfreds med. Men de mener ogsa, at det er nemmere at fastholde medar-
bejderne, nar de har fuld tid, og at synlig rengering har gjort det muligt at rette op pa
rengeringskvaliteten, hvis brugerne ikke var tilfredse. Generelt oplever medarbejderne,
at de er bedre til at klare sig selv end tidligere: For projektet kunne vi ikke klare os uden
en leder, men vi klarede den uden leder i 4 uger i sommerferien, hvor kundechefen kun
var pd besog en gang imellem. Alle var interesserede i at hjcelpe og at det skulle lykkes.
Der har ogsd veeret en reduktion i udskiftningen af medarbejdere, hvilket har hjulpet.
Og sd har vi fdet mere synlig rengoring, som iscer har gjort en stor forskel for de med-
arbejdere, der arbejder om aftenen. Det giver os altid mulighed for at rette op pa ting,
vi har overset, men vi oplever ogsd sure kunder. Mange begynder i vores branche, men
har andre ambitioner. Det geelder eksempelvis folk med en uddannelse, eller folk, der
har et andet arbejde ved siden af eller i tilfeelde, hvor de skal giftes og det er en betin-
gelse, at de har et arbejde. Men det er under alle omstendigheder vigtigt med projektet,
da vi er mange udlendinge, og det giver problemer - folk har ingen uddannelse og me-
get sveert ved at forklare sig. 1 forhold til fremtiden mener en medarbejder, at det er le-
delsens ansvar, at projektet bliver viderefort, og at der ogsa er behov for, at medarbe;j-
derne bliver tilbudt kurser om udvikling af det psykiske arbejdsmilje.

Forskningscenter Rise (Rise). Projektlederen, der selv har Riseg som ansvarsomride,
mener, at medarbejderne blevet bedre til at hjeelpe hinanden, og at de er blevet bedre til
at inddrage medarbejdere 1 forbindelse med opsigelse af kontrakt. Denne inddragelse
ville ikke have fundet sted for projektet. Medarbejderne far mere information, og de er
bedre til at fa kritik frem 1 lyset og handteret. Lederne oplever, at medarbejderne kan
handtere flere ting selv, og det afgiver tid til dem til at udvikle arbejdspladsen. Altsé en
positiv spiral.
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Medarbejderne oplever tillige, at de er kommet tettere pa hinanden: Vi hjcelper hinan-
den mere nu end tidligere. Vi har fdet mere ansvar for rengoringen pd de andre omrd-
der og kan bedre deekke for hinanden og hjeelper automatisk hinanden. Vi holder flere
mader, selv om det er sveert, ndar vi mader pd forskellige tidspunkter, henter nogler pd
forskellige tidspunkter og gdr hjem pa forskellige tidspunkter. Derudover arbejder vi
geografisk langt fra hinanden. Men nu har vi faet cykler, sd er det hurtigere at komme
fra afdelingen til kontoret, hvor vi holder mader.

I forhold til fremtiden fremhever medarbejderne, at: Bade leder og medarbejdere skal
veere interesserede i at fortscette. Vi fortscetter, fordi vi ikke teenker sa meget pd, at det
er et projekt.

Teknologisk Institut (TT). Teknologisk Institut kom senere ind i projektet og har pa
den baggrund ikke s mange erfaringer som de to andre arbejdspladser. Lederen giver
udtryk for, at det har veret godt at se en anden arbejdsplads, og at billeder var gode til
at fastholde indtrykkene. En ny medarbejder giver udtryk for, at hun ikke var klar over,
at de var med 1 et projekt om psykisk arbejdsmiljo, men hun mener i ovrigt, at de er go-
de til at hjeelpe hinanden. Hun oplever, at det er nemt at fi og gennemfore ideer, fordi
man har kolleger at snakke med. Det betyder meget, at de modes hver dag.

Lederudviklingsforlebet. Den lobende erfaringsudveksling 1 lederudviklingsforlebet
har tilgodeset behovet for kollegialt feellesskab pa lederniveau, men har ogsa synliggjort
behovet for @ndringer i arbejdsorganiseringen, som kan vare en hjalp til, at arbejdsle-
derne i faellesskab kan handtere de krav om fleksibilitet, der i dag opleves som krav om
at sta til rddighed uden granser fra den enkelte arbejdsleder. ISS har taget initiativ til at
imgdekomme dette behov ved - som et pilotforseg omtalt i kapitel 4 - at lade lederne
skiftes til at have vagt og hiandtere henvendelser fra arbejdspladser om aftenen.

I forhold til udbyttet af lederudviklingsforlebet gav arbejdslederne, som ikke kom fra
projektarbejdspladser, udtryk for, at uddannelsen havde givet dem et indblik i termino-
logien omkring det psykiske arbejdsmiljo, herunder hvad det psykiske arbejdsmiljo
overhovedet er for en storrelse. Der var lagt op til, at lederne undervejs i uddannelsen
skulle gennemfore aktiviteter for at forbedre det psykiske arbejdsmilje. Det blev imid-
lertid kun gennemfert af en meget lille del af lederne. Det er konsulenternes indtryk, at
de ledere, som rent faktisk fik gennemfort nogle aktiviteter pa deres arbejdspladser, og-
sa fik det storste udbytte af uddannelsen. Problemet var ofte, at den daglige drift gik
forud for uddannelsesaktiviteter, og at det i nogle tilfelde ikke var muligt at kombinere
driftsansvaret med deltagelse pa kurset. Det gav anledning til at drefte arbejdsledernes
rolle i1 forhold til medarbejderne, herunder is@r muligheder for 1 hejere grad at:

e Delegere ansvar til serviceassistenterne og dermed indtage en mere vejledende og
stottende lederrolle. Forlabet satte som folge deraf fokus pa ledernes relation til
medarbejderne, herunder deres evne til at lytte og stille uddybende spergsmal. Le-
derne giver udtryk for, at de har lart bedre at tackle medarbejderne, men at det ogsa
er svaert at slippe ansvaret og at de fortsat skal leere at stotte medarbejderne og ikke
’tage over’.

e Lederne indbyrdes stotter hinanden 1 deres arbejde. 1 praksis er lederne meget alene
og deres egen ’lykkes smed’. De méler sig fortsat i forhold til hvor travlt de har. Pi-
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lotprojektet har ogsa sat fokus pa, hvor svart det er at slippe mobiltelefonen, da det
ogsé er en made at blive efterspurgt pa. Kvaliteten af de meder, de holder, skal for-
bedres, og metoden ’kollegial sparring’, hvor kommunikationen 1 hgjere grad styres,
kan anvendes i den sammenheng.
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7 APV

I dette kapitel beskrives det arbejde, der er gennemfort for at forbedre indsatsen over for
det psykiske arbejdsmiljo og sygefraver i relation til APV. Forst beskrives arbejdet i
den nedsatte APV-gruppe, der planlagde og udviklede APVen. Derefter prasenteres
indholdet 1 den psykiske APV. Til sidst opsamles erfaringerne med metoden.

Projektets styregruppe nedsatte en APV-gruppe bestaende af daglig sikkerhedsleder, tre
driftsledere, tre arbejdsledere og to sikkerhedsreprasentanter samt en konsulent fra Tek-
nologisk Institut. Der deltog ingen sikkerhedsreprasentant fra en af arbejdspladserne,
hvorfor der fra gruppens side blev gjort en indsats for at motivere medarbejderne til at
gd ind 1 arbejdsmiljearbejdet. Dette arbejde forte til, at der blev valgt en sikkerhedsre-
prasentant pa den tredje arbejdsplads.

Formélet med APV-gruppens arbejde var at udvikle og afpreve en psykisk APV, som
kunne supplere den APV-metode, ISS normalt anvender pa arbejdspladserne.

Udvikling og afprevning af en APV-metode
APV-arbejdet blev udviklet og afpravet pa grundlag af felgende 5 trin:

1. Udvikling af et interviewskema og en vejledning
2. Forberedelse og information pa arbejdspladserne
3. Interview og analyser

4. Opstilling af handlingsplaner

5. Opfolgning.

De uddybes i det folgende.

Udvikling af interviewskema og vejledning

Pé grundlag af spergeskemaresultatet besluttede APV-gruppen at udvikle en dialogbase-
ret APV-metode, hvor sikkerhedsgrupperne kunne sammenkalde medarbejderne i min-
dre grupper og tale om det psykiske arbejdsmilje. Der blev desuden lagt op til, at der
kunne gennemfeores individuelle samtaler.

Pa grundlag af resultatet af spergeskemaundersogelsen vedrerende det psykiske ar-
bejdsmiljo blev der udvalgt en rekke temaer, som var sarligt relevante at drofte pa ar-
bejdspladserne. Derefter blev der opstillet en raekke hjelpespergsmal, som kunne an-
vendes af sikkerhedsgrupperne under samtalerne.

Nedenstadende boks viser, hvilke temaer og spergsmél, der var vigtige at berere under
samtalen eller dialogen.

Som det fremgér af oversigten, lagde APV-gruppen vagt pd, at der blev talt om mange
forskellige emner vedrerende kommunikation, information, samarbejde, indflydelse og
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udvikling. Dertil kom en rakke
sporgsmdl, som havde en searlig
betydning 1 forhold til rengerings-
arbejdet, sdsom relationer til kun-
den. Endelig blev der formuleret
spergsmal om mobning, sygefra-
ver og kontakten til fagforeningen.

Besvarelserne  skulle prioriteres
med det samme ud fra folgende
skala, som anvendes af ISS i for-
hold til APV-arbejdet:

Prioritering 1: Alvorlige forhold,
der skal rettes nu, leder har kompe-
tence.

Prioritering 2: Alvorlige forhold,
der skal rettes over tid, leder har
kompetence.

Prioritering 3: Alvorlige forhold,
der skal lgses 1 samarbejde med le-
delsen/kunden.

Prioritering 4: Forholdene er bragt
1 orden - angiv dato.

Vejledningen pa naste side blev
udarbejdet til sikkerhedsgrupperne
om hvordan de skulle gennemfore
samtaler omkring det psykiske ar-
bejdsmilje. Denne vejledning blev
gennemarbejdet med sikkerheds-
grupperne.

Emner der bereres under samtalen mellem sik-
kerhedsgruppen og medarbejderne

Kommunikation, information, samarbejde

Er der brug for felles tid til at tale sammen?

Kan der gores noget for at lere hinanden bedre at
kende?

Holdes der felles pauser?

Er der tryghed og dbenhed pa arbejdspladsen?

Er vi gode til at give ris og ros? (ledere/ kolleger)

Er det let at fa fat i en leder, nar der er brug for det?
Skal der informeres pa en anden made end nu?

Indflydelse pa arbejdet

Bliver du hert i forhold til eget arbejde?

Kan du bestemme arbejdsgangen i eget omrade?
Hvordan er det at arbejde alene - sammen med andre?
Har du behov for skift i arbejdet? (rotation, nyt omra-
de)

Sker der noget, nar du har gjort opmaerksom pa et
problem?

Har du indflydelse pa pauser og ferier? (arbejdstids-
punkt.

Relationer til kunden
Taler du med kontaktpersonen og med brugerne?

Udviklingsmuligheder

Féar du tilbudt kurser? (omfang, personlig udvikling)
Vil du gerne videre i systemet - leere nye opgaver og
nye omrader?

Vil du gerne lave noget, som ikke har med rengering
at gore? (andre opgaver)

Féar du tilbudt medarbejdersamtaler?

Mobning
Driller man hinanden pé en ubehagelig facon?

Sygefraveer
Hvordan kan arbejdspladsen kontakte og fastholde en
kontakt med dig, nar du er syg?

Forberedelse og information til arbejdspladserne

Péa alle tre arbejdspladser var sikkerhedsgrupperne blevet sat ind i de psykiske APVer,
sd de var 1 stand til at forberede medarbejderne pa personalemeder. Derefter blev der
atholdt informationsmeder om det generelle APV-arbejde, og herunder blev den psyki-
ske APV gennemgéet med deltagelse af alle medarbejdere samt den daglige sikkerheds-
leder og en konsulent fra Teknologisk Institut.

Pé disse meder fik medarbejderne desuden en tilbagemelding om resultatet af sporge-
skemaundersogelsen.
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Interview og handlingsplaner

Pa alle tre arbejdspladser blev der gennemfort et helt APV-forleb’, dvs. at sikkerheds-
grupperne sammen med daglig sikkerhedsleder gik arbejdspladserne igennem for at fa

udarbejdet en up-to-date APV.
I den forbindelse blev de pro-
blemfyldte omréder fotografe-
ret som led i at fremme dialo-
gen med de mange medarbej-
dere med anden etnisk bag-
grund end dansk.

De registrerede problemer blev
prioriteret sammen med de
medarbejdere, som deltog i
samtalerne  omkring  APV.
Disse samtaler foregik pa ’a-
stederne’ for at fremme dialo-
gen omkring APVen.

Den psykiske APV blev ikke
udfyldt samme dag som den
ovrige del af APV’en. De tre
arbejdspladser valgte at gen-
nemfore den psykiske APV pé

Vejledning i samtalen om det psykiske arbejdsmilje
1. Tal med en eller flere medarbejdere sammen.
2. Find et lokale, hvor der er fred og ro til samtalen.

3. Undga at gere samtalen meget personlig, men tal om
rammerne og forholdene i stedet for om, hvordan de enkelte
personer har det med hinanden og hvordan de behandler
hinanden.

4. Gennemga ikke spergsmalene slavisk, men brug spergs-
malene til at drefte hovedindholdet i det tema, som I under-
s@ger nermere.

5. Der er ikke tale om en medarbejdersamtale - det er lede-
rens forpligtigelse. Samtalen om det psykiske arbejdsmiljo
er et spergsmél om at drefte enkelte arbejdsforhold, som
kan tages op til droftelse i fellesskabet. Det er altsd ikke
problemstillinger, som er taet knyttede til den enkelte assi-
stent.

6. Skriv efter samtalen ned pa papiret, hvad der kunne va-

tre forskellige mader: re et problem, som der bagefter skal gores noget ved.

e P4 den ene arbejdsplads
valgte sikkerhedsgruppen at tale med 1-2 medarbejdere ude pé de steder, hvor
der bliver gjort rent.

e Pa den anden arbejdsplads samlede sikkerhedsgruppen 2-3 medarbejdere pa
kontoret.

e Pa den tredje arbejdsplads blev alle medarbejdere samlet pé et stort mede, hvor
de gruppevist besvarede spergsmalene 1 interviewskemaet.

Opstilling af handlingsplaner og opfelgning

Alle sikkerhedsgrupper opstillede herefter en plan for, hvordan de ville prioritere og
forholde sig til de emner og problemstillinger, der var blevet rejst under samtalerne og
mederne.

Handlingsplanerne blev integreret i projektarbejdet med at forbedre det psykiske ar-
bejdsmilje.

Sikkerhedsgrupperne har pa dette grundlag lebende gjort status over, hvor langt de var

ndet 1 arbejdet med at forbedre arbejdsmiljoet. En af arbejdspladserne valgte at gennem-
fore sikkerhedsrunder 1 gang om maneden, for at fa styr pa flere af de fysiske/kemiske
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belastninger 1 arbejdet. Undervejs i dette forleb erkendte mange, at det ogsd var vigtigt,
at disse forhold var i orden, fordi eksempelvis hindtering af laboratorieaffald kan vere
forbundet med en risiko, som kan pavirke medarbejderne psykisk.

Erfaringer med at gennemfere den psykiske APV

Der blev anvendt tid pd en grundig forberedelse og information om APV, og herigen-
nem blev der sat fokus pa hele arbejdsmiljeet. Den tid, der blev investeret i dette arbej-
de, var godt givet ud, fordi det var med til at 4bne dialogen og gere medarbejderne tryg-
ge ved at skulle tale sammen - i forste omgang om det fysiske, ergonomiske og kemiske
arbejdsmiljo og 1 anden omgang om det psykiske arbejdsmilje.

I forbindelse med informationsmederne blev resultatet af spergeskemaundersegelsen
fremlagt, hvilket gav mulighed for at rejse en lang rackke spergsmal om érsagen til de
konstaterede psykiske problemer.

Sikkerhedsgrupperne gav udtryk for, at de spergsmal, der er stillet i den psykiske APV,
har vaeret en god stette under samtalerne og mederne med medarbejderne. Spergsmale-
ne har varet lettere for dem at forstd og forholde sig til, end de spergsmal, der er formu-
leret i AMIs spergeskema. For nogle grupper har det vaeret vanskeligt at fa en god dia-
log 1 gang, og for andre har det veret lettere. Flere har ogsa pépeget, at de kom til at tale
om de samme emner, som de havde talt om under gennemgangen af spergeskemaunder-
sogelserne. Spergsmélene fra AMIs sporgeskema og fra den psykiske APV var forskel-
lige, men de kredsede alligevel omkring de samme problemstillinger og kom derfor til
at ligne hinanden.

Fotoarbejdet 1 forbindelse med APV-arbejdet var et meget godt supplement og satte
hurtigt billeder pa samtalerne om arbejdsmiljeet. Metoden medvirker ikke kun til at saet-
te billeder pa det fysiske/ergonomiske/kemiske arbejdsmilje, men den giver ogsd anled-
ning til at tale om forholdet til kunderne, travlheden i arbejdet, alenesituationer og for-
hold, som kan vare lidt risikobetonede og dermed angstfulde.

Den dialog, der er opstdet mellem medarbejdere og sikkerhedsgruppen, har veret posi-
tiv og givet anledning til en nermere droftelse af forskellige problemstillinger. Der er
abnet op for en anden made at drefte arbejdet pd - et felles rum for samtale om em-
ner/temaer, som ikke tidligere er blevet berort i fellesskab. Desuden har APV-arbejdet
veeret et vigtigt signal til medarbejderne om, at deres helbred og deres vilkar pé arbejds-
pladsen er noget, ISS tager alvorligt.

Konklusion

Udvikling af en psykisk APV har medvirket til at fremme dialogen om emner, som el-
lers kan vare vanskelige at tale om pa en arbejdsplads. Det arbejde, der er udfert pé ar-
bejdspladserne, viser at det kan vere en god ide at koble samtaler og dialog omkring
billeder (foto) af de problemfyldte omrader og koble en dreftelse af arbejdsforhold, der
pavirker det psykiske arbejdsmilje sammen med mere fysiske problemer.
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8 Forankring og spredning

I dette afsnit beskrives, hvordan distrikt 1330 1 ISS - hvor projektet har varet forankret -
vil udvikle det psykiske arbejdsmiljo fremover. Det vil sige, hvilke aktiviteter som, af-
ledt af ’Projekt Neervaer’ vil blive prioriteret. Projektkonsulenten, der er blevet ansat i
forbindelse med implementering af Projekt Neerver, fortsatter og vil 1 de fleste opgaver
agere dels initiativtager, dels motivator, samt ikke mindst videreformidler til drift. Op-
folgningen pdhviler projektkonsulenten og evrige ledere i fellesskab. De planlagte akti-
viteter er folgende:

e Udvikle og udbyde en uddannelse for ledere i ISS om det psykiske arbejdsmilje

e Evaluere og folge op pa pilotprojekt, som skal aflaste ledere om aftenen

e Uddele og opdatere folder til nyansatte

e Oprette og drive ledernetvark

e Redigere nyhedsbrev til alle medarbejdere i distriktet

e Videreudvikle det psykiske arbejdsmilje pa smé arbejdspladser.

De enkelte initiativer uddybes i det folgende:

Uddannelse om psykisk arbejdsmiljo

ISS vil udvikle og udbyde en decideret uddannelse om psykisk arbejdsmilje - hvor ser-
vicelederne far mulighed for at belyse deres egen hverdag og arbejde med potentielle

@ndringer pd arbejdsmiljgomridet - for herigennem at blive 1 stand til 1 hgjere grad at
sette fokus pé servicemedarbejdernes arbejdsmilje.

I stabeskeen ligger p.t. et oplaeg pé et tre dages kursus fordelt over to perioder. Forste
to dage med fokus pa noget grundleeggende viden om det psykiske arbejdsmilje, deref-
ter arbejde med en konkret problemstilling/fokusomrade i marken/hverdagen - for ende-
ligt at deltage pd en opfelgningsdag (fx en maned senere) - hvor eventuelle nye tiltag i
egen afdeling kan blive prasenteret.

Indholdet pa kurset vil omhandle emner, som direkte kan berere en arbejdsleders hver-
dag, for eksempel:

e hvad er stress?

e handtering af stress

e natarbejde

e personlig skelnen mellem arbejde og fritid
e konflikthdndtering

e sociale relationer

skabelse af nervar og distance, skelnen mellem disse yderligheder m.m.

Den mere pracise fastleggelse af uddannelsens indhold sker i labet af januar méined.
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Det er vores hensigt, at kurset skal opleves spendende og nytenkende. Undervisningen
skal vaere preeget af henholdsvis teori og praksis, og der skal vare en god portion humor
og selverkendelse 1 oplegget. Med andre ord - der skal ske noget pa kurset; vores ser-
viceledere er vant til meget mobilitet i deres hverdag, de holder ikke til at sidde passivt i
mange timer.

Hvor mange deltagere vi vil f4 pa disse kurser, har vi ingen pracise mal for endnu -
men alle serviceledere med ansatte medarbejdere under sig vil vare oplagte emner som
deltagere. Vi mé samtidig erkende, at det er en hyppigt sagt bemerkning i krogene, at
“det er ogsd sa hdardt og ingen dans pad roser at veere arbejdsleder i dag” - sa maske vi
har meget at arbejde med - og det er meget holdninger, der skal preeges i en mere positiv
retning. Sidst men ikke mindst skal uddannelsen ogsa give serviceledere i andre distrik-
ter 1 ISS mulighed for indblik 1 de faktorer, som berorer det psykiske arbejdsmilje. Til
gavn for bade dem selv, vores servicemedarbejdere og i sidste ende vores kunder.

Pilotprojektet

Som tidligere beskrevet, har vi nu med succes evalueret forste del af pilotprojektet.
Denne evaluering vil komme til at ske lebende, og meget struktureret. Dels fordi denne
vagtordning, som nu er etableret, er et meget nytenkende arbejdsledervarktej, som skal
udbredes til ovrige dele af ISS, séfremt andre afdelinger har samme oplevelse af ar-
bejdsmiljoet og sdledes er motiverede for at etablere en lignende ordning i1 deres afde-
ling. Dels fordi den tilgodeser de arbejdsmiljemaessige problemer, som servicelederne
havde meget fokus pa i lederuddannelsen, nemlig det faktum, at det er svaert at skelne
mellem arbejde og privatliv. Fakta er, at vi fortsat skal arbejde med vearktejer, som kan
forbedre serviceledernes hverdag - for herigennem at {4 skabt nogle gode og spandende
og ikke mindst attraktive arbejdslederjob i ISS.

I distrikt 1330, hvor Projekt Neervaer har veret forankret, bliver dette et af fokusomra-
derne, specielt fordi distriktet fremover vil fa behov for at rekruttere nye arbejdsledere -
som folge af en hej gennemsnitsalder pa de eksisterende arbejdsledere. Projektkonsu-
lenten arbejder allerede her nu med en mindre grad af talentudvikling samt udvikling af
kompetencer hos eksisterende servicemedarbejdere, som maske har lederpotentiale.

Folder til allerede ansatte samt nyansatte servicemedarbejdere

Som led 1 pilotprojektet besluttede vi at udarbejde en folder til vores ansatte, hvori de
kan finde oplysninger omkring deres ansettelsesforhold, se bilag 5. Denne folder giver
oplysninger om, hvor og hvornar de kan treeffe deres serviceleder, hvornér de kan bestil-
le varer, fa oplysninger om lenforhold mv. De bliver ogsa oplyst om, hvem der besvarer
deres teleopkald om aftenen. Folderen er lavet med det formél at mindske forstyrrende
opkald uden for arbejdstid, hvor en arbejdsleder allerede ikke er i stand til at hjelpe, fx
lonspergsmal kl. 23.00 en lordag aften eller lignende. Velkomstfolderen kan lebende
redigeres, hvilket betyder, at den kan bruges i andre afdelinger ogsa... med relevante
oplysninger for den specifikke serviceleder. Projektkonsulenten arbejder p.t. pd at gore
den til et brugbart vaerktej i alle afdelinger i 1330.

Erfa-gruppe pé tveers af distrikter i ISS

I takt med udviklingen af Facility Service kunder, herunder det vi tidligere kaldte Com-
pany Care kunder (kunder hvor ISS udferer forskellige services ud over rengering, her-
under anretning af frokost mv.), har ISS taget initiativ til at oprette en erfa-gruppe. Flere
serviceledere har nu faet denne type kunder, hvilket betyder, at der er stort behov for er-
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faringsudveksling og videndeling pa tvers af savel distrikter som afdelinger. Netvaerket
skal bruges til at drefte blandt andet:

e Ansattelse af kvalificeret personale (anretning af frokost forudsatter, at ser-
vicemedarbejderne har et kursus i almen fedevarehygiejne)

e Telefonpasning, arkivering, andre opgaver... hvordan finder vi medarbejdere og
ikke mindst aflgsere, der kan varetage disse opgaver?

e Hvilke merydelser kan vi selge til vores kunder inden for denne kategori?

Oprettelse af en erfa-gruppe er et led 1 at skabe nervar pa tvars af distrikter for at den
enkelte serviceleder ikke foler sig alene med sine opgaver/problemstillinger. Der er
brug for sparring, kommunikation, stette og opbakning ogsd pa dette meget vigtige om-
rade. Det er absolut vores oplevelse, (ogsa i lederuddannelsen) at netop sparring motive-
rer servicelederne til ikke at opgive pa forhand, ikke at opleve smé opgaver som kampe
forhindringer og igen fole, at arbejdslederjobbet er utaknemmeligt. Sidst men ikke
mindst er det i1 trad med ISS’ strategi, nemlig at vi vil lede og udvikle markedet for Fa-
cility Service. Og det er vores arbejdsledere, der stir med de konkrete opgaver, nar kun-
derne er i hus.

Udvikling af nyhedsbrev til alle servicemedarbejdere ansat i 1330

For at tilgodese onsket om indflydelse og udvikling samt ikke mindst ledelse, stotte og
kommunikation, har ISS udarbejdet en nyhedsfolder, se bilag 6. Et medie som udkom-
mer 4 gang arligt, og hvor alle servicemedarbejdere, arbejdsledere samt ansatte i drift og
stab 1 gvrigt kan berige vores timelonnede (servicemedarbejdere) ansatte med nyttige in-
formationer om, hvordan det gér i 1330. Der er i nyhedsfolderen lagt op til, at mediet
netop skal vare tilegnet vores servicemedarbejdere, og at indholdet matcher emner re-
levante for arbejdsomrader. I folderen kan man give ros til en kollega, fortalle en beri-
gende historie fra hverdagen, fortelle om eventuelle nye kemiprodukter til brug 1 det
daglige arbejde, fortelle om vigtigheden af sikkerhedsorganisering og sikkerhedsgrup-
per pa arbejdspladsen mv. Der er saledes tale om videndeling mellem kolleger, hvilket 1
hej grad er med til at forbedre arbejdsmiljoet.

Aktiviteter pa de sma arbejdspladser

Det er et velkendt og naturligt fenomen, at det ofte er nemmere at skabe narvaer pa de
store arbejdspladser (steder med mange servicemedarbejdere ansat) end pa sma arbejds-
pladser med kun en eller meget fa medarbejdere. Pa de store pladser er det nemmere, for
eksempel i den daglige kaffepause, at drefte indflydelses- og udviklingsmuligheder end
pa sma pladser 1 de mobile sektioner. Kunderne pa de mobile sektioner er ofte fordelt
over et storre geografisk omrade, hvilket gor det vanskeligt for den mobile serviceleder
at samle sit personale.

Men ikke desto mindre er det vigtigt, (i det omfang det er muligt), at nervaret ogsa
skabes pa de mobile sektioner. Vores medarbejdere har lige sa stort et behov for at ud-
vikle sig, fole sig vaerdsat og ikke mindst fole sig som en del af en helhed.

For at tilgodese dette, vil projektkonsulenten bruge en stor del af sin tid pé at besoge ar-
bejdsledere 1 de mobile sektioner, give verktgjer til hvordan narveret her kan skabes,
samt give arbejdslederne varktejer til atholdelse af MUS (medarbejderudviklingssamta-
ler) samt udarbejdelse af uddannelsesplaner for den enkelte servicemedarbejder. Dette
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gores for at opna mélet, nemlig at skabe basis for indflydelse og udvikling af individet -
sammenholdt med servicemedarbejderens daglige funktion i ISS. Udviklingen af savel
serviceledere som servicemedarbejdere gores i tet samarbejde med kundechefer i de
enkelte afdelinger.

Projektkonsulentens rolle

Projektkonsulentens primere rolle i distrikt 1330 er at fortsatte det gode arbejde med at
tage hand om arbejdsmiljoet generelt. Her tales bdde om det fysiske og det psykiske ar-
bejdsmilje. Projektkonsulenten er en del af staben, hvilket gor det lettere at have bero-
ringsflade med mange serviceledere pé tvars af de enkelte afdelinger, men ogsé sparre
med ovrige distrikter i ISS. Der er allerede et taet samarbejde med driften, som har det
egentlige ledelsesansvar, sd at informationer deles drift og stab imellem.

Projektkonsulenten deltager ogsa aktivt i et HR forum, hvor evrige kolleger med lig-
nende opgaver er reprasenterede, og hvor ISS” personaleudviklingskonsulenter ogsa
indgér 1 et aktivt samarbejde. HR gruppen medes 4 gange om aret og udveksler erfarin-
ger pé tvars af distrikter. ISS vil ogsd se pd udvikling af det eksisterende undervis-
ningsmateriale inden for arbejdsmiljoomrddet, herunder udvikling af kurser inden for
atholdelse af MUS, instruktionsteknik (forbedring af vores servicemedarbejderes kvali-
fikationer) m.m.
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Bilag 1 — Afrapportering af den forste sporgeskema-
undersogelse vedragrende det psykiske arbejdsmiljg pa
arbejdspladser hos ISS

December 2002
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Indledning

Som opstart pa projekt Neaerver pa arbejdspladsen' er der gennemfort en kortere sporgeske-
maundersggelse blandt serviceassistenterne pa 3 udvalgte ISS arbejdspladser.

Spergeskemaundersogelsen sigter mod at give indblik 1 det psykiske arbejdsmilje pd arbejds-
pladserne.

Spergeskemaundersggelsen er gennemfort i perioden medio oktober til medio november
2002. Spergeskemaundersggelsen er baseret pa et sporgeskema, som er udviklet af Arbejds-
miljeinstituttet (AMI)'. AMI har udviklet 3 sporgeskemaer til brug ved vurdering af det psy-
kiske arbejdsmilje; et langt skema til forskningsbrug, et mellemlangt til brug for arbejdsmil-
joprofessionelle og et kort skema til brug for virksomheder. I samrad med styregruppen for
projekt 'Naervaer péd arbejdspladsen’ er det besluttet at benytte det korte skema. (Se bilag 1).

Spergeskemaet blev udleveret til medarbejderne pa hver af de tre arbejdspladser ved et infor-
mationsmede, hvor der blev givet en kort introduktion til spergeskemaundersogelsen og til
sporgeskemaets konkrete indhold.

Der har deltaget serviceassistenter fra tre arbejdspladser 1 spergeskemaundersogelsen:

« Den kongelige veterinar landbohgjskole (14 serviceassistenter)
« Rise (18 serviceassistenter)
« Royal Scandinavian (18 serviceassistenter)

Der er udleveret et sporgeskema til alle 50 ISS-medarbejdere fra de tre deltagende arbejds-
pladser. Den overvejende del af serviceassistenterne har anden etnisk baggrund. Assistenterne
er derfor blevet tilbudt tolkebistand til udfyldelse af spergeskemaet, hvis de enskede det.

Ved gennemforelsen af spergeskemaundersegelsen/kortlegning af det psykiske arbejdsmiljo
er der lagt vaegt pé, at det er frivilligt for medarbejderne at deltage i undersogelsen og besva-
relsen skal forega anonymt.

Disse foruds@tninger er blevet efterlevet 1 denne undersggelse. Der er derfor ikke gennemfort
en rykkeprocedure efter, at svarfristen for spergeskemaundersogelsen udleb. For at fremme
besvarelsen af spergeskemaet er svarfristens periode dog forlenget.

Svarprocenten for spergeskemaundersogelsen er pd 56 %, hvilket svarer til, at 28 ud af de 50
serviceassistenter har ensket at deltage i undersegelsen. Svarprocenten varierer lidt mellem de
enkelte arbejdspladser; P4 Den kongelige veterinar landbohgjskole er svarprocenten pa 50 %,
pa Riso er den 67 % og pd Royal Scandinavian er den 50 %.

' AMI's korte sporgeskema om psykisk arbejdsmiljo er udviklet i forbindelse med et storre projekt, hvor ca. 2.000 arbejds-

tagere besvarede spergsmal om deres psykiske arbejdsmilje og helbred.
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1.1

Det er ligeledes en vasentlig forudsatning 1 underseggelsen, at resultaterne opgeres for grup-
per, der er sa store, at man ikke kan genkende enkeltpersoner. Det er sdledes virksomheden og
dens afdelinger, der bliver undersegt. Ikke de enkelte medarbejdere.

For at efterleve dette afrapporteres resultaterne fra spergeskemaundersogelsen ikke for de en-
kelte arbejdspladser, men opgeres samlet for de tre arbejdspladser.

Spoergeskemaets indhold

Spergeskemaet indeholder 1 alt 44 spergsmél og belyser 8 dimensioner vedrerende det psyki-
ske arbejdsmilje:

Krav i arbejdet (6 sporgsmal)

Indflydelse og udviklingsmuligheder (10 sporgsmal)
Ledelse, stotte og kommunikation (10 spergsmal)
Utryghed 1 arbejdet (4 sporgsmél)

Tilfredshed med arbejdet (4 sporgsmal)

Generelt helbred (1 spergsmaél)

Psykisk velvare (5 sporgsmal)

Vitalitet (4 spergsmaél)

e B e

Spergeskemaet er vedlagt som bilag.

For hver dimension kan der udregnes en gennemsnitlig score for den gruppe af medarbejdere,
som deltager i undersogelsen. Gennemsnittet belyser, hvordan den samlede gruppe af medar-
bejdere vurdere den pageldende dimension. Dette vil lebende blive sammenlignet med gen-
nemsnittet for hele den danske arbejdsstyrke”. P4 den made er det muligt at belyse, pa hvilke
omrader arbejdspladserne kunne styrkes eller stir godt i forhold til gennemsnittet. Resultater-
ne kan dermed danne grundlag for diskussion om det psykiske arbejdsmilje pa virksomheden.

2 Gennemsnittet for arbejdsstyrken er baseret pa en tidligere undersogelse fra AMI. Der deltog omkring 2.000 arbejdstage-

re i undersogelsen, som besvarede spergsmal om deres psykiske arbejdsmilje og helbred.
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2.1

Resultater fra spergeskemaundersogelsen

Dimension 1: Krav i arbejdet

I spergeskemaet er der spurgt ind til medarbejdernes oplevelse af kravene 1 arbejdet. Spergs-
mélene relaterer sig til savel kvantitative krav som emotionelle krav. De kvantitative krav
handler om, hvorvidt medarbejderne oplever at have for meget arbejde 1 forhold til den tid,
der er til rddighed, mens de emotionelle krav vedrorer folelsesmassige belastninger i arbejdet,
samt krav om at skjule sine folelser.

Fordelingen af medarbejdernes besvarelse af de enkelte spergsmal til kravene 1 arbejdet frem-
gér af nedenstaende figur. (Der henvises ogsa til bilag 2, hvor medarbejdernes besvarelser er

opgjort 1 tabelform).

Dimension 1. Krav i arbejdet. Svarfordeling pa de enkelte spergsmaél. Procent.

Dimension 1: Krav i arbejdet
Spergsmal

Bliver du folelsesmaessigt
bergrt af dit arbejde?

Hvor ofte sker det, at du ikke
nar alle dine
arbejdsopgaver?

Kreever dit arbejde, at du
skjuler dine folelser?

Er dit arbejde ujaevnt fordelt,
sa det hober sig op?

|

W AIltid

EOfte

OSomme tider

@ Sjzeldent

W Aldrig / naesten aldrig

Bringer dit arbejde dig i
folelsesmaessigt belastende
situationer?

Er det ngdvendigt at arbejde
meget hurtigt?

Il

-

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Svarkategori

Sterstedelen - 82 % - af medarbejderne oplever, at det kan vare nedvendigt at arbejde meget
hurtigt. Den overvejende del af medarbejderne oplever dog ikke, at arbejdet er sa ujaevnt for-
delt, at det hober sig op. Flertallet af medarbejder peger ligeledes pa, at de nér alle deres ar-
bejdsopgaver. Tidspresset forer pa den led ikke til, at medarbejderne ikke kan na at udfere de-
res arbejde.

Omkring halvdelen af medarbejderne har veret ude for, at arbejdet bringer dem 1 folelses-

massigt belastende situationer, mens kun knap 1/3 har oplevet, at arbejdet kraver, at det er
nodvendigt at skjule deres folelser. 2/3 af medarbejderne giver udtryk for, at de ikke bliver fo-
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2.2

lelsesmeessigt berort af deres arbejde. Medarbejdernes vurdering af de emotionelle krav i ar-
bejdet er altsa ikke helt entydig.

Den gennemsnitlige score for dimension 1 ligger pd 8 point blandt medarbejderne fra ISS-
arbejdspladserne. Sammenlignes dette med gennemsnittet for den danske arbejdsstyrke, ligger
kravene til ISS-medarbejdere lidt lavere end gennemsnittet. Kravene i arbejdet opleves séle-
des ikke sa hgje, som for arbejdstagere i den danske arbejdsstyrke generelt.

(Se bilag 3 for sammenligning med gennemsnitlige score (vardiskala) for den danske arbejds-
styrke).

Dimension 2: Indflydelse og udvikling i arbejdet

Dimension 2 - indflydelse og udvikling i arbejdet - er et meget vesentligt aspekt i forhold til
det psykiske arbejdsmilje. Under denne dimension ses der naermere pa, hvordan medarbejder-
ne vurderer forhold som indflydelse, udviklingsmuligheder, frihedsgrader, mening i arbejdet
og involvering i arbejdspladsen.

Hvis de ansatte scorer lavt pd denne dimension, er der sandsynligvis problemer med det psy-
kiske arbejdsmilje. Et lavt niveau for indflydelse og udviklingsmuligheder kan fore til stress,
helbredsproblemer, fravaer, hgj personaleomseatning og lav motivation i arbejdet. Det er der-
for en meget central dimension 1 vurderingen af det psykiske arbejdsmilje.

Set 1 relation til aspektet om indflydelse pd arbejde, oplever den overvejende del af medarbej-
derne - 2/3 - at de har stor indflydelse pa beslutninger om deres arbejde. Der er dog en del af
medarbejderne - 1/3 - som ikke oplever at have indflydelse. Flertallet af medarbejderne mener
imidlertid ikke, at de har indflydelse pad meengden af arbejde. Derimod er medarbejderne lidt
mere delte pa spergsmaélet om, hvorvidt de har du indflydelse pa, hvad de laver pd deres ar-
bejde; her svarer knap 44 %, at de i meget hgj eller hgj grad har indflydelse, mens 37 % kun
mener, at det er tilfzeldet i ringe grad. Resten mener delvist, at de har indflydelse pa, hvad de
laver. Medarbejderne er ogsa delte pd spergsmalet om indflydelse pa, Avorndr de holder pau-
se. Her tilkendegiver 39 %, at de selv kan bestemme, mens 31 % kun oplever, at de i ringe
grad kan bestemme. Resten oplever, at de delvist kan bestemme. Medarbejdernes vurdering af
pa hvilke omrader, de har eller ikke har indflydelse, varierer altsé alt athengig af hvilke situa-
tioner, der er tale om.

P& sporgsmalet om medarbejderne har muligheder for at leere nyt gennem deres arbejde, er
serviceassistenterne delt i1 tre nasten lige store grupper; 37 % synes, dette er tilfeldet i hoj
grad, 30 % mener delvist det forholder sig sddan, mens resten kun mener, at det er tilfzldet i
ringe grad. Knap en tredjedel af medarbejderne oplever sdledes ikke, at arbejdet er udviklen-
de. Til gengeld tilkendegiver flertallet af medarbejderne, at de oplever, at arbejdet kraever, at
de skal vare initiativrige. Kun 1/4 mener ikke, dette er tilfaeldet.

Set 1 et fremadrettet perspektiv er medarbejderne delt 1 to lige stor grupper pé spergsmélet om,
hvorvidt de ensker at veere pd deres nuvarende arbejdsplads resten af deres arbejdsliv; 45 %
onsker det ikke, mens 45 % onsker det. Den resterende gruppe ensker det delvist. Det er altsa
en forholdsvis stor andel, som ikke ensker at vaere pd arbejdspladsen resten af deres arbejds-
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liv. Til trods for at nogle ikke ensker at forblive pa arbejdspladsen resten af deres arbejdsliv,
tilkendegiver hovedparten - 89 % - at de synes, at deres arbejdsplads har stor personlig betyd-
ning for dem. Sterstedelen - 85 % - foler ligeledes, at de yder en vigtig arbejdsindsats og 93 %
oplever, at deres arbejdsopgaver er meningsfulde. Der er altsa flere parametre, som treekker i
retning af, at arbejdet giver mening og har betydning for den enkelte medarbejder. Dette er
meget vigtige faktorer i forhold til det psykiske arbejdsmilje.

Samlet set er der flere aspekter vedrerende indflydelse og udvikling, som traekker i den positi-
ve retning. Der er dog gennemgiende omkring 1/3 af medarbejderne, som ved flertallet af
spergsmdlene giver udtryk for, at det kun er i ringe eller meget ringe grad, at de oplever at ha-
ve indflydelse eller udviklingsmuligheder i jobbet. Dog er det verd at hafte sig ved, at til
trods for der er forhold, som kunne forbedres, er medarbejderne stort set enige i at arbejdet
giver mening og har betydning. Dette er meget centralt for det psykiske arbejdsmiljo og de
muligheder, der er for at arbejde med dette omrade.

Dimension 2. Indflydelse og udvikling i arbejdet. Svarfordeling pa de enkelte sporgsmal.
Procent

Dimension 2: Indflydelse og udviklingsmuligheder
Spergsmal

Synes du, at din arbejdsplads har stor personlig betydning
for dig?

Kan du bestemme, hvornar du holder pauser?

Foler du, at du yder en vigtig arbejdsindsats?

Har du indflydelse pa hvad du laver pa dit arbejde?

| meget hgj grad
@1 hej grad
ODelvist

@I ringe grad

W1 meget ringe grad

Har du mulighed for at laere noget nyt gennem dit arbejde?

Er dine arbejdsopgaver meningsfulde?

Har du indflydelse pa maengden af dit arbejde?

Kraever dit arbejde, at du er initiativrig?

Kunne du teenke dig at veere pa din nuvaerende
arbejdsplads resten af dit arbejdsliv?

Har du stor indflydelse pa beslutninger om dit arbejde?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
o

Svarfordeling %

Sammenlignes ISS-medarbejdernes score pd dimensionen indflydelse og udviklingsmulighe-
der med resten af arbejdsstyrken, ligger de dog lidt darligere end gennemsnittet (faktisk pa
grensen til meget dérligere end gennemsnittet). Indflydelses- og udviklingsmulighederne er
saledes lidt bedre p4 arbejdsmarkedet generelt end tilfzldet er pa ISS-arbejdspladserne’.

3 I sammenligningen ma der dog tages hajde for, at gennemsnittet for arbejdsstyrken deekker over mange forskellige typer

af arbejdspladser og ikke alene arbejdspladser for rengerings-/serviceassistenter.
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2.3

Dimension 3: Ledelse, statte og kommunikation pa arbejdspladsen

Dimension 3 handler om det sociale klima pa arbejdspladsen. Her ses der naermere pd forhold
som social stette, feedback, socialt fellesskab, relevant information pa rette tidspunkt, samt
god ledelseskvalitet. Temaet ledelse, stotte og kommunikation handler om, hvordan man om-
gés hinanden pé virksomheden i det daglige arbejde. Hvis der scores lavt pa denne dimension
er det vigtigt, at alle inddrages 1 processen med at forbedre forholdene. Her er det ikke til-
straekkeligt at 'lave regler'.

Spergsmalene under denne dimension er fordelt i to blokke, da svarkategorierne er lidt for-
skellige, jeevnfor nedenstaende figurer.

Som del af denne dimension er der spurgt ind til, hvor hyppigt medarbejderne far hjelp og
stotte, samt har kontakt dels til deres n@rmeste overordnede og dels til kollegaer.

Lidt over 1/3 af medarbejderne giver udtryk for, at de far stotte og hjelp fra deres naermeste
overordnede. 1/3 oplever, at det sker somme tider, mens godt 1/3 finder, at det sker sjeldent
eller naesten aldrig. Det varierer altséd blandt medarbejderne, hvilken opbakning medarbejder-
ne oplever fra den nermeste ledelse. Det samme gor sig geldende, hvis der ses n&rmere pa
hjelpen og stetten fra kollegaerne; her er der dog en sterre andel (46 %), som synes, at de
sjeldent eller aldrig modtager hjlp eller stotte fra kollegaerne. Knap 1/4 oplever, at kollega-
erne er behjelpelige, mens den resterende del kun oplever, at det sker somme tider eller sjael-
dent. Forskellen i den oplevede stotte og hjelp fra ledelse og kollegaer, kan muligvis henge
sammen med, at mange af medarbejderne udferer 'alene-arbejde', og derfor hyppigere har
kontakt til neermeste overordnede end til kollegaer. Dette er dog ikke ensbetydende med, at
medarbejderne ikke kan have behov for at have et sidant samspil med kollegaer.

Ses der nermere pa den oplevede feedback fra ledelse og kollegaer er der derimod ikke s&
stor forskel 1 svarfordelingen. Godt halvdelen af medarbejderne oplever sdledes sjeldent eller
aldrig, at de taler hverken med den narmeste ledelse eller med kollegaer om, hvor godt de ud-
forer deres arbejde. Positiv feedback eller ros er sdledes ikke en udbredt kultur pd de udvalgte
arbejdspladser. Nar medarbejderne oplever, at de far positiv feedback, sker det dog hyppigere
fra den nermeste overordnede end med kollegaerne; Lidt over 1/3 har oplevet det i1 forhold til
ledelsen, mens kun knap 20 % har snakket med kollegaer om det.
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Dimension 3A. Ledelse, stotte og kommunikation pi arbejdspladsen. Svarfordeling pa
de enkelte sporgsmal. Procent

Dimension 3A: Ledelse, stotte og kommunikation

Hvor ofte taler du med dine
kollegaer om, hvor godt du
udfgrer dit arbejde?

|

Hvor ofte taler du med dine
overordnede om, hvor godt de
udfgrer dit arbejde?

W Altid

@ Ofte

O Somme tider

@ Sjeeldent

W Aldrig / naesten aldrig

Spergsmal

Hvor ofte far du hjeelp og stette
fra dine kollegaer?

Hvor ofte far du hjzelp og stette
fra dine nsermeste
overordnede?

|
|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%
Svarfordeling

Selv om medarbejderne i mindre omfang fér stette og hjelp fra kollegaer, mener flertallet - 85
% - at der er et godt samarbejde blandt kollegaerne pa arbejdspladsen. Det er altsd kun en
mindre del, som ikke mener, at det er tilfeldet. Knap 90 % af medarbejderne giver ogsa ud-
tryk for, at de foler sig som en del af et faellesskab pa arbejdspladsen. Det sociale fallesskab
pa arbejdspladsen synes pé den led at vaere godt.

Et andet aspekt 1 relation til kommunikationen pé arbejdspladsen drejer sig om, hvorvidt med-
arbejderne far de relevante informationer pa det rette tidspunkt. I den forbindelse peger knap
3/4 af medarbejderne pé, at de oplever at fa den information, som de behgver for at klare de-
res arbejde godt. Der er kun 11 % som synes, at det sker i ringe grad. P4 tilsvarende vis ople-
ver godt 2/3 af medarbejderne, at de fir information om vigtige beslutninger, @ndringer og
fremtidsplaner i god tid. Medarbejderens besvarelser tyder altsé pé, at informationskulturen pé
arbejdspladserne er fornuftig.

Som den sidste del af 3. dimension, er der spurgt lidt mere ind til den naermeste leders evne til
at planlegge og lose konflikter. Her giver storstedelen af medarbejderne - 93 % - udtryk for,
at den naermeste leder 1 hgj grad eller delvist er god til at planleegge arbejdet. Der er lidt feerre
som mener, at lederen er god til at lose konflikter. Andelen som mener, at lederen i hej grad
eller delvis er god til at lase konflikter er dog alligevel hej; 77 %. Knap 1/4 mener, at lederen 1
ringe grad er god til at lese konflikter.
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2.4

Dimension 3B. Ledelse, stotte og kommunikation p& arbejdspladsen. Svarfordeling pa
de enkelte sporgsmal. Procent

Dimension 3B: Ledelse, statte og kommunikation

Foler du dig som en del af et
feellesskab pa din arbejdsplads?

Er den naermeste ledelse pa din
arbejdsplads god til at lese
konflikter?

Far du information om vigtige
beslutninger, sendringer og

B | meget hgj grad

"_E“ fremtidsplaner i god tid? @1 hgj grad
& ODelvist
g_ @1 ringe grad

B | meget ringe grad

planlaegge arbejdet?

Far du al den information, du
behgver, for at klare dit arbejde
godt?

Er der et godt samarbejde
blandt kollegaerne pa din
arbejdsplads?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%
Svarkategori

]Illll

Er den naermeste ledelse pa din

Sammenlignes ISS-medarbejdernes gennemsnitlige score pa dimensionen ledelse, stotte og
kommunikation med resten af arbejdsstyrken, ligger de lidt darligere. Sammenlignet med an-
dre arbejdspladser kunne omrader som ledelse, stotte og kommunikation séledes godt styrkes
yderligere.

Dimension 4: Utryghed i arbejdet

Tryghed i arbejdet er et vigtigt aspekt for medarbejdere og deres oplevelse af det psykiske ar-
bejdsmilje. Hvis medarbejderne foler sig utrygge i arbejdet kan det fore til stress, @&ngstelse
og andre lignende symptomer. Utryghed i arbejdet kan derfor medvirke til en sterre tendens til
at soge vaek for at opnd sterre tryghed og sikkerhed i ansattelsen.

Ses der n@rmere pa ISS-medarbejdernes besvarelse af spergsmalene er medarbejderne over-
vejende trygge i arbejdet. Knap 1/3 af medarbejderne er dog bekymrede for at blive arbejdsle-
se og/eller, at de pd grund af 'ny teknik' bliver overfledige. Knap 40 % er ligeledes bekymrede
for, at de kan fa sveart ved at finde et nyt arbejde, hvis de bliver arbejdslese og/eller er urolige
for, at de mod deres vilje forflyttes til andet arbejde.

Serviceassistenternes besvarelser giver en indikation af, at der pa dette punkt, kan vere behov
for at gere en indsats i forhold til nogle af medarbejderne. Medarbejdernes oplevelse af utryg-
hed 1 arbejdet, kan muligvis vere en af de faktorer, som har betydning for den lidt sterre per-
sonalegennemstromning, der er pd nogle af arbejdspladserne.
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2.5

Dimension 4. Utryghed i arbejdet. Svarfordeling pa de enkelte spergsmal. Procent.

Dimension 4: Utryghed i arbejdet

Spergsmal:
Er du bekymret for at..

.. du mod din vilje forflyttes til
andet arbejde?

.. du far sveert ved at finde et
nyt job, hvis du bliver
arbejdslegs?

| NE]
ENej

.. du pa grund af "ny teknik"
bliver overfladig?

.. blive arbejdslgs?

il

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Svarfordeling

Sammenholdes serviceassistenternes score pa denne dimension med gennemsnittet for hele
arbejdsstyrken, er de noget mere utrygge end gennemsnittet. Sammenlignet med resten af ar-
bejdsmarkedet er der altsd pd dette felt forhold, som kan styrkes gennem arbejdet med det
psykiske arbejdsmilje.

Dimension 5: Tilfredshed med arbejdet

Med dimension 5 sattes der fokus pa tilfredsheden med arbejdet eller pa det, som der samlet
kunne kaldes 'hvordan det gér' pa arbejdspladsen. Hvis der er utilfredshed med arbejdet kan
det veere et symptom pa, at der er noget 'galt' pd arbejdspladsen - noget der burde ses nermere
pa. Hvis der er utilfredshed, kan svarene p4, hvad der kan vere problemet, findes under nogle
af de andre dimensioner.

Som det fremgar af figuren er serviceassistenterne overvejende tilfredse med deres arbejde.
Knap 90 % er séledes tilfredse eller meget tilfredse med fremtidsudsigterne i deres arbejde.
Den utryghed, som kom til udtryk i den foregdende dimension (dimension 4) haenger séledes
tilsyneladende ikke sammen med fremtidsudsigterne i arbejdet. Det kan derimod muligvis
mere vare et udtryk for en utryghed, som skabes af forhold uden for arbejdspladsen (eks.
vedvarende udliciteringer m.v.).

Den overvejende del - 82 % - er ligeledes tilfredse eller meget tilfredse med det fysiske ar-
bejdsmiljo og med den made, som deres evner bruges pa i arbejdet. 85 % af medarbejderne er
da ogsé glade for deres job som helhed - alt taget i betragtning. I den forbindelse kan det
fremhaves, at hele 37 % er endog meget tilfredse med jobbet som helhed.
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2.6

Der er altsa ikke noget der tyder p4, at der i udpraeget grad er noget 'galt' pa arbejdspladserne.
Der er kun en mindre del af medarbejderne, som er utilfredse med deres arbejde; mellem 11
og 19 % er utilfredse med deres arbejde. Andelen af utilfredse medarbejdere er storst i forhold
til det fysiske arbejdsmilje og med den méde, som deres evner bruges pa.

Dimension 5. Tilfredshed med arbejdet. Svarfordeling pa de enkelte spergsmal. Procent

Dimension 5: Tilfredshed med arbejdet. Procentvis fordeling.

.. dit job som helhed, alt taget i
betragtning?

.. maden, dine evner bruges pa?

W Meget tilfreds
ETilfreds

M Utilfreds

B Meget utilfreds

.. det fysiske arbejdsmiljg?

.. dine fremtidsudsigter i arbejdet?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Set i relation til dimension 5 om tilfredshed med arbejdet ligner ISS-arbejdspladserne gen-
nemsnittet for virksomheder 1 Danmark. Tilfredsheden med arbejdet ligger altsé pa hejde med
den tilfredshed, der gennemsnitligt kan genfindes blandt danske arbejdstagere. Dette til trods
for, at ISS pa andre dimensioner har lavere gennemsnitligt score.

Dimension 6: Generelt helbred

Andre storre arbejdsmiljo-undersoggelser viser, at selvvurderet helbred er et meget vigtigt ele-
ment i et menneskes samlede sundhed. Undersggelserne peger pé, at personer, som selv vur-
derer deres helbred som darligt, ogsd har hgjere fraveer, medicinforbrug, brug af leger, flere
hospitalsindleeggelser m.v. Selvvurderet helbred er derfor en vigtig indikator for sundhedstil-
standen pa en arbejdsplads.

P& spergsmalet om selvvurderet helbred vurderer flertallet - 94 % - at deres helbred alt 1 alt er

godt, veeldig godt eller fremragende. Som indikator tyder besvarelser altsd pé, at sundhedstil-
standen pa arbejdspladsen er god. Sammenholdes dette med gennemsnittet for gvrige virk-
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2.7

somheder 1 Danmark ligger ISS-arbejdspladserne pa hgjde hermed. Den gennemsnitlige score
folger gennemsnittet for den samlede arbejdsstyrke.

I tolkningen af denne kategori skal der dog tages hegjde for, at der kun er 16 medarbejdere,
som har gnsket at svare pa dette spergsmaél. Det er saledes muligt, at de resterende medarbej-
dere vurderer deres helbred som dérligere end tilfeeldet er blandt de medarbejdere som har be-
svaret spergsmalet. Det giver spergeskemaundersggelsen ikke mulighed for at belyse.

Dimension 6. Generelt helbred. Svarfordeling pa de enkelte spergsmél. Procent

Dimension 6. Generelt helbred

Darligt

Mindre godt -

Godt

Veeldig godt

Fremragende —

0 5 10 15 20 25 30 35 40
Svarfordeling

Spergsmal: Hvordan synes du at dit helbred er alt i alt?

Dimension 7: Psykisk velvaere

Med dimension 7 - psykisk velvare - s@ttes der fokus pd, hvor godt medarbejderne har det
psykisk. Under denne dimension ses der n&ermere pa forhold som nervesitet, stress og darligt
humer men ogsé glade, tilfredshed og engagement.

Udover at psykisk velvare kan have en veardi i sig selv, viser andre underseggelser ogsa, at
stress og depression kan fore til dérligt helbred og udstedning fra arbejdsmarkedet. Andre un-
dersggelser viser ligeledes, at psykisk velvaere heenger sammen med, hvordan arbejdsmiljeet
er. Det psykiske velvare er selvfolgelig ogsa pdvirket af en reekke forhold 1 fritiden og 1 fami-
lielivet. Hvis niveauet for det psykiske velvare er lavt pa en arbejdsplads, ber man derfor un-
dersgge om det skyldes arbejdsmiljeet - eller om der er andre forhold, som spiller ind.

Det er et fatal af medarbejderne, som har ikke har det godt psykisk. Det er sdledes kun en

mindre del af medarbejderne som hele tiden, det meste af tiden eller en del af tiden har vaeret
meget nerves, trist til mode eller har varet sd langt nede, at intet kunne opmuntre dem 1 lobet
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2.8

af de sidste 4 uger forud for spergeskemaundersogelsen. Derimod peger knap 90 % pa, at de
har veret glade og tilfredse storstedelen af tiden, og 75 % har folt sig rolige og afslappede.
Medarbejdernes besvarelser tyder alt i alt pa, at det psykiske velvare er godt. Dimension 7 gi-
ver saledes ikke indikation pa, at der er problemer med arbejdsmiljoet.

Sammenholdes ISS-medarbejdernes gennemsnitlige score pa dette omrdde, med andre virk-

somheder i Danmark folger de da ogsad gennemsnittet. Det psykiske velvere er altsa lige sa
godt som pé andre arbejdspladser.

Dimension 7. Psykisk velveere. Svarfordeling pa de enkelte sporgsmaél. Procent

Spergsmal:
Hvor stor en del af tiden i de
sidste 4 uger ...

Dimension 7: Psykisk velvaere

.. har du veeret glad og
tilfreds?

.. har du veeret trist til
mode?

M Hele tiden

B Det meste af tiden

.. har du felt dig rolig og :l:- BEn hel del af tiden
afslappet? ONoget af tiden

ELidt af tiden

W Pa intet tids-punkt

.. har du veeret sa langt
nede, at intet kunne
opmuntre dig?

.. har du vaeret meget
nervgs?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Svarfordeling

Dimension 8: Vitalitet

Vitalitet opfattes i denne dimension som det modsatte af udbraendthed og kronisk trethed. Vi-
talitet kan vere pavirket af forhold i arbejdet - eksempelvis meget hgje krav, lav indflydelse
og manglende social stette 1 arbejdet. Hvis medarbejderne score lavt pd denne dimension, kan
der derfor vare grund til at underseoge om det skyldes arbejdsforholdene.

Ogsa under denne dimension ligger medarbejdernes besvarelser i den positive ende - om end
svarfordelingen er lidt mere spredt end tilfeeldet var 1 dimension 7 (psykisk velvare). 75 % af
medarbejderne har folt sig veloplagt og fuld af liv hele tiden, det meste af tiden eller en hel
del af tiden 1 de sidste 4 uger forud for spergeskemaundersggelsen. Omkring 1/4 har kun vae-
ret veloplagt noget af tiden, lidt af tiden eller pd intet tidspunkt. 78 % oplever ligeledes, at de
har varet fulde af energi 1 sterstedelen af tiden de sidste 4 uger, mens 21 % kun har felt det
sadant i noget eller lidt af tiden.
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Knap halvdelen af medarbejderne peger dog pa, at de har folt sig udslidte 1 perioder inden for
de sidste 4 uger. 18 % medarbejderne har kun folt sig udslidt lidt af tiden, mens knap 1/3 pa
intet tidspunkt har haft folelsen af at vere nedslidt.

Tilsvarende har 67 % af medarbejderne folt sig traet i perioder inden for de sidste 4 uger; heraf
har 28 % folt sig trat hele tiden eller det meste af tiden. Godt 1/3 af medarbejderne har ikke
eller har kun folt sig traet lidt af tiden.

Hvis folelsen af at vaere treet eller udslidt skyldes forhold i1 arbejdsmiljeet, er der altsd pd dette

punkt forhold, som kunne forbedres.

Dimension 8. Vitalitet Svarfordeling pa de enkelte spergsmail. Procent

Dimension 8: Vitalitet

.. har du folt dig treet?

.. har du felt dig udslidt?

"l
1

W Hele tiden

B Det meste af tiden
B En hel del af tiden
ONoget af tiden
ELidt af tiden

B P3 intet tids-punkt

.. har du veeret fuld af energi?

Spergsnal: Hvor stor en del af tiden de sidste 4 uger...

.. har du felt dig veloplagt og
fuld af liv

M

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Svarfordeling

Sammenlignes ISS-medarbejdernes score pa dimensionen vitalitet med resten af arbejdsstyr-
ken, folger de gennemsnittet for virksomheder i Danmark. Vitaliteten blandt medarbejderne er
saledes pa hgjde med andre ansatte pa arbejdsmarkedet.
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Opsamling

Spergeskemaundersogelsen vedrerende det psykiske arbejdsmilje blandt serviceassistenter pa
tre udvalgte ISS-arbejdspladser berorer forskellige dimensioner. Spergeskemaet indeholder 1
alt 8 dimensioner, som kan vare med til at belyse, hvordan medarbejderne oplever det psyki-
ske arbejdsmiljo pd arbejdspladsen. Resultaterne fra spergeskemaunderseogelsen kan vaere
med til at belyse, hvor der kan vare behov for at satte ind, eller hvor arbejdsmiljeet synes at
fungere godt.

Resultaterne fra spergeskemaundersggelsen tyder pa, at det psykiske arbejdsmiljo péd visse
omrédder kan styrkes, mens det pd andre er pd hejde med gennemsnittet for den danske ar-
bejdsstyrke.

Undersogelsen viser, at det psykiske arbejdsmilje kan forbedres inden for omrdder som krav 1
arbejdet, indflydelses- og udviklingsmuligheder, ledelse, stotte og kommunikation pé arbejds-
pladsen og til dels i forhold til trygheden 1 arbejdet.

Derimod synes det psykiske arbejdsmiljo at vere godt pad omrader, som relaterer sig til til-
fredsheden med arbejdet, selvvurderet helbred, psykisk velvare og vitalitet.

Dimension 1: Krav i arbejdet er lavere end gennemsnittet for arbejdsstyrken

Kravene i arbejdet er gennemsnitligt lavere end tilfaeldet er for arbejdsstyrken generelt. Med-
arbejderne oplever, at der er krav om at arbejde hurtigt. Tidspresset forer dog ikke til, at med-
arbejderne ikke kan nd at udfere deres arbejde. De folelsesmaessige belastninger - emotionelle
krav - 1 arbejdet er ligeledes mindre.

Dimension 2: Indflydelses- og udviklingsmulighederne er lavere end blandt resten af ar-
bejdsstyrken

Indflydelses- og udviklingsmulighederne er gennemsnitlig lidt lavere end blandt resten af ar-
bejdsstyrken. Medarbejderne oplever at have indflydelse pa beslutninger om deres arbejde,
men ikke pad mangden af arbejde og kun i et vist omfang pd, hvad de laver. Knap 1/3 af med-
arbejderne oplever ligeledes ikke, at arbejdet er udviklende eller kraever, at de skal vere ini-
tiativrige. Omkring halvdelen af medarbejderne ensker ikke at forblive pa arbejdspladsen re-
sten af deres arbejdsliv. Flertallet giver dog udtryk for, at arbejdet giver mening og har betyd-
ning for den enkelte.

Dimension 3: Ledelse, stotte og kommunikation pa arbejdspladsen ligger under gen-
nemsnittet for andre virksomheder

Dimension 3 belyser det sociale klima pa arbejdspladsen og, hvordan man omgés hinanden pa
virksomheden i det daglige arbejde. Ogsa pa dette punkt ligger ISS-arbejdspladserne lidt un-
der gennemsnittet for den samlede arbejdsstyrke.

Medarbejderne giver udtryk for, at de delvist far opbakning fra den narmeste ledelse og i
mindre grad fra kollegaer. Godt halvdelen af medarbejderne oplever ikke, at de far positiv
feedback eller ros hverken fra ledelsen eller fra kollegaer. Dette til trods peges der pé, at der
er et godt samarbejde og faellesskab pa arbejdspladsen.
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Der er ligeledes en god informationskultur pa arbejdspladserne; medarbejderne far de relevan-
te informationer, nar de har brug for det. Medarbejderne mener desuden, at ledelsen er god til
at planlaegge og til at lose konflikter.

Dimension 4: Sterre utryghed i arbejdet end blandt hele arbejdsstyrken
ISS-medarbejderne foler sig mere utrygge 1 arbejdet end tilfaeldet er blandt hele arbejdsstyr-
ken (gennemsnitligt set). Nogle af medarbejderne er bekymrede for at blive arbejdslese og
have svart ved at finde nyt arbejde. En del af medarbejderne er ogsd bekymrede for at blive
overfladiggjort af ny "teknik’ eller at blive forflyttet til andet arbejde.

Dimension 5: Tilfredsheden med arbejdet ligger pa hejde med andre arbejdstagere
Tilfredsheden med arbejdet ligger pd hegjde med den tilfredshed der gennemsnitligt kan gen-
findes blandt andre danske arbejdstagere. Medarbejderne er overvejende tilfredse med deres
arbejde; Det drejer sig dels om fremtidsudsigterne, det fysiske arbejdsmiljeo, den méde, som
deres evner bruges pa og deres job som helhed, alt taget i betragtning.

Dimension 6: Selvvurderet helbred ligger pi hejde med andre arbejdspladser
Sundhedstilstanden pa arbejdspladsen er god, og ligger pd hejde med resten af arbejdsmarke-
det. Der er dog en del medarbejdere, som ikke har svaret pa denne dimension, hvorfor resulta-
tet skal tolkes med en vis forsigtighed.

Dimension 7: Det psykiske velvere folger andre arbejdspladser
Det psykiske velvere blandt medarbejderne er lige s godt som pa andre arbejdspladser. Det
er kun et fital af medarbejderne, som ikke har det godt psykisk.

Dimension 8: Vitaliteten ligner andre arbejdspladser

ISS-medarbejderne er gennemsnitligt lige sa vitale som andre arbejdstagere. Mellem halvde-
len og 2/3 af medarbejderne har dog folt sig udslidte eller tratte i perioder inden for de sidste
4 uger.
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Bilag 1
Sporgeskema til vurdering af det psykiske arbejdsmiljo

Psykisk arbejdsmiljo

Kort spgrgeskema
til vurderingen af
det psykiske arbejdsmiljg

2. Udgave

s arbejdsmiljginstituttet
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Sporgeskemaet

Dette sporgeskema kan anvendes som et redskab til at kortleegge og vurdere det psykiske ar-
bejdsmilje. Nar medarbejderne har udfyldt spergeskemaerne, samles skemaerne sammen, og
der udarbejdes en samlet oversigt over besvarelserne for arbejdspladsen og de enkelte afde-
linger. Hvis der ser ud til at vaere problemer, kan man i samarbejds- eller sikkerhedsudvalget
drefte, hvad der skal gores. Hvis man har brug for hjelp udefra, kan man f bistand fra BST,
arbejdstilsynet, organisationer eller konsulentfirmaer.

Det er vigtigt, at alle etiske regler overholdes, nar man bruger skemaet:

Det skal veere frivilligt at deltage. Der mé ikke laegges pres pa nogen for at f4 dem til at svare.
Den enkelte skal vaere anonym. Resultaterne skal geres op for grupper, der er sé store, at man
ikke kan genkende enkeltpersoner.

Alle medarbejdere, som har bidraget til undersegelsen, har ret til at se de samlede resultater.
Det er virksomheden og dens afdelinger, der bliver undersegt. Ikke de enkelte medarbejdere.
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Hvilken afdeling arbejder du i?

Kongelig Veterinzer- og Landbohgjskole

Risg

Royal Scandinavian

1. De folgende sporgsmdl handler om forskellige krav i arbejdet. Scet kryds ved det

svar, som passer bedst ud for hvert sporgsmal.

Er det ngdvendigt at arbejde
meget hurtigt?

Bringer dit arbejde dig i folel-
sesmaessigt belastende situati-
oner?

Er dit arbejde ujeevnt fordelt, sa
at det hober sig op?

Kreever dit arbejde, at du skju-
ler dine folelser?

Hvor ofte sker det, at du ikke
nar alle dine arbejdsopgaver?

Bliver du fglelsesmaessigt be-
rort af dit arbejde?

Altid

~0O0 04

~0 0 &0 0O

Ofte

w[] w(d

wd wd wd wd

Somme
tider

O

2
O
2

N O NNO NDNO N[O~

Sjeeldent

-0 =0 =0 =00 =0

=0

Aldrig/neesten
aldrig

0

0
0
0

o] o ol o
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2. De folgende sporgsmal handler om indflydelse og udviklingsmuligheder i arbejdet. Scet

kryds ud for hvert af sporgsmdlene ved det svar, som passer bedst.

| meget hgj | hgj grad Delvist I ringe grad | meget rin-
grad ge grad

Har du stor indflydelse pa O 0 O O O
beslutninger om dit arbejde 4 3 2 1 0
Kunne du tenke dig at vee- 0 H O O O
re pa din nuveerende ar- 4 3 2 1 0
bejdsplads resten af dit ar-
bejdsliv?
Kreever dit arbejde, at du er U O O O O
initiativrig? 4 3 2 1 0
Har du indflydelse pa U 0 O O O
meengden af dit arbejde? 4 3 2 1 0
Er dine arbejdsopgaver me- U U 0 O O
ningsfulde? 4 3 2 1 0
Har du mulighed for at leere U O O O O
noget nyt gennem dit arbej- 4 3 2 1 0
de?
Har du indflydelse pa, hvad a O 0 O 0
du laver pa dit arbejde? 4 3 2 1 0
Feler du, at du yder en vig- 0 O O O O
tig arbejdsindsats? 4 3 2 1 0
Kan du bestemme, hvornar U O O O O
du holder pauser? 4 3 2 1 0
Synes du, at din arbejds- H O O O O
plads har stor personlig be- 4 3 2 1 0

tydning for dig?
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3. De nceste sporgsmdl handler om ledelse, stotte og kommunikation pd arbejdspladsen. Scet

kryds ud for hvert af de ti sporgsmal ved det svar, som passer bedst.

Altid Ofte Somme tider  Sjeeldent  Aldrig/naesten
aldrig
Hvor ofte far du hjeelp og stette 0 O O 0 O
fra dine naermeste overordnede? 4 3 2 1 0
Hvor ofte far du hjeelp og stette 0 O O O O
fra dine kolleger? 4 3 2 1 0
Hvor ofte taler du med dine H O O O 0
overordnede om, hvor godt du 4 3 2 1 0
udferer dit arbejde?
Hvor ofte taler du med dine kol- O O O 0 O
leger om, hvor godt du udfarer 4 2 1 0
dit arbejde?
| meget hgj | hgj Delvist | ringe | meget ringe
grad grad grad grad
Er der et godt samarbejde blandt H O O [ U
kollegerne pa din arbejdsplads? 4 3 2 1 0
Far du al den information, du be- U U i 0 O
haver, for at klare dit arbejde 4 3 2 1 0
godt?
Er den naermeste ledelse pa din H O O O O
arbejdsplads god til at planleegge 4 2 1 0
arbejdet ?
Far du information om vigtige 0 O O O 0
beslutninger, &ndringer og frem- 4 3 2 1 0
tidsplaner i god tid?
Er den naermeste ledelse pa din O O O [ O
arbejdsplads god til at Igse kon- 4 3 2 1 0
flikter?
Faler du dig som en del af et feel- U O O O O
lesskab pa din arbejdsplads? 4 3 2 1 0
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4. Er du bekymret for, at -

Ja Nej

a.  Dlive arbejdslas? O O
1 0

b.  du pa grund af 'ny teknik' bliver overfladig? 0 0
1 0

c.  dufarsveert ved at finde et nyt job, hvis du bliver g O
arbejdslgs? 1 0

d.  dumod din vilje forflyttes til andet arbejde? H H
1 0

5. Angdende dit job i almindelighed. Hvor tilfreds er du med -
Meget Meget
tilfreds Tilfreds Utilfreds utilfreds

a. dine fremtidsudsigter i arbejdet? O H O O
3 2 1 0

b.  det fysiske arbejdsmiljg? [ 0 W O
3 2 1 0

c.  maden, dine evner bruges pa? 0 O [ O
3 2 1 0

d.  ditjob som helhed, alt taget i U 0 O O
betragtning? 3 2 1 0

Herefter folger nogle spergsmal om helbred, stress, traethed og velvere. Det er IKKE menin-
gen, at du skal prove at skelne mellem de symptomer, der skyldes arbejdet, og de symptomer,
der skyldes andre forhold. Det gaelder om at beskrive, hvordan du har det alt 1 alt.

6. Hvordan synes du, at dit helbred er alt i alt?

Fremragende U (4)
Veeldig godt g (3)
Godt 0 (2)
Mindre godt H (1)
Darligt O (0)
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7. De nceste sporgsmdl handler om, hvordan du har haft det i de sidste 4 uger. Hvor stor en
del af tiden i de sidste 4 uger -

Helet- Detmeste Enheldel Nogetaf Lidtafti-  Paintet

den af tiden af tiden tiden den tidspunkt

har du veeret meget O O O O O 0
nervgs? 0 1 2 3 4 5
har du veeret sa langt O O O O O 0
nede, at intet kunne 0 1 2 3 4 5
opmuntre dig?

har du felt dig rolig og O U O 0 O O
afslappet? S 4 3 2 1 0
har du veeret trist il 0 0 O 0 O O
mode? 0 1 2 3 4 5
har du veeret glad og 0 U O 0 O O
tilfreds? 5 4 3 2 1 0

8. De sidste spergsméil handler ogsa om, hvordan du har haft det i de sidste 4 uger. Hvor stor
en del af tiden 1 de sidste 4 uger -

Hele Detmeste  Enheldel  Noget Lidt Pa intet

Tiden af tiden aftiden  aftiden  aftiden tidspunkt
har du falt dig veloplagt og fuld
af liv?

har du veeret fuld af energi?

har du fglt dig udslidt?

har du felt dig treet?

o] o wvi] o1
-0 -0 0 014
N NO wd wd
W] w ov>O o>»d
o] o o ol

~0 010 =010 =04

Hvis du har yderligere bemcerkninger eller kommentarer til det psykiske arbejdsmiljo pd din
arbejdsplads, er du velkommen til at skrive her:
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Bilag 2
Svarfordeling for spergeskemaundersegelse blandt
ISS-medarbejdere

I det nedenstdende er gengivet ISS-medarbejdernes besvarelser af sporgeskemaet vedrerende
det psykiske arbejdsmilja. Spergeskemaet indeholder i alt 44 spergsmél og belyser 8 dimen-
sioner vedrarende det psykiske arbejdsmilje:

3. Kraviarbejdet (6 spergsmal)

4. Indflydelse og udviklingsmuligheder (10 sporgsmal)
5. Ledelse, stotte og kommunikation (10 spergsmal)

6. Utryghed i arbejdet (4 sporgsmal)

7. Tilfredshed med arbejdet (4 sporgsmal)

8. Generelt helbred (1 spergsmal)

9. Psykisk velvere (5 sporgsmal)

10. Vitalitet (4 spergsmaél)

Opgerelserne er procentvis fordelt for hver af de 8 dimensioner.

Dimension 1. Krav i arbejdet. Svarfordeling pa de enkelte spergsmal. Procent.

Svarkategorier

Spergsmal Altid Ofte Somme | Sjaldent Al-

tider drig/naest

en aldrig

Er det nedvendigt at arbejde meget hur- 25 14 43 18 0
tigt?
Bringer dit arbejde dig i felelsesmzessigt 0 11 36 18 36
belastende situationer?
Er dit arbejde ujzevnt fordelt, sa det ho- 0 11 26 33 30
ber sig op?
Krzever dit arbejde, at du skjuler dine fo- 4 4 26 26 41
lelser?
Hvor ofte sker det, at du ikke nar alle di- 4 7 11 41 37
ne arbejdsopgaver?
Bliver du felelsesmassigt berert af dit 7 11 19 26 37
arbejde?

Note: Svarfordelingen er opgjort i procent og er oprundet til nermeste hele tal. Raekkerne
summer derfor ikke til 100 procent. Medarbejdernes score i forhold til de enkelte sporgsmaél
er beregnet ud fra folgende verdiskala: Svaret 'Altid' giver 4 point, 'Ofte' 3 point, 'Somme ti-
der' 2 point, 'Sjeldent' 1 point og 'Aldrig/nesten aldrig' 0 point.
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Dimension 2. Indflydelse og udvikling i arbejdet. Svarfordeling pa de enkelte spergsmal. Pro-

cent.
Svarkategorier
Spergsmal I meget|I hgj [ Delvist |I ringe|I meget
hoj grad |grad grad ringe
grad
Har du stor indflydelse pa beslutninger | 15 33 22 11 19
om dit arbejde?
Kunne du tzenke dig at veere pa din nu- | 15 30 11 19 26
veerende arbejdsplads resten af dit ar-
bejdsliv?
Kraver dit arbejde, at du er initiativrig? |23 35 19 12 12
Har du indflydelse pA maengden af dit|11 11 33 19 26
arbejde?
Er dine arbejdsopgaver meningsfulde? 23 58 12 4 4
Har du mulighed for at lzere noget nyt |22 15 30 19 15
gennem dit arbejde?
Har du indflydelse pa hvad du laver pa |11 33 19 15 22
dit arbejde?
Foler du, at du yder en vigtig arbejdsind- | 44 41 7 7 0
sats?
Kan du bestemme, hvornir du holder |27 12 31 8 23
pauser?
Synes du, at din arbejdsplads har stor |19 44 26 11 0
personlig betydning for dig?

Note: Svarfordelingen er opgjort 1 procent og er oprundet til nermeste hele tal. Raekkerne
summer derfor ikke til 100 procent. Medarbejdernes score i forhold til de enkelte spergsmal
er beregnet ud fra folgende verdiskala: Svaret 'l meget hoj grad' giver 4 point, 'l hej grad' 3

point, 'Delvis' 2 point, 'I ringe grad' 1 point og 'T meget ringe grad' 0 point.

Dimension 3A. Ledelse, stotte og kommunikation pa arbejdspladsen. Svarfordeling pa de enkelte

sporgsmal. Procent.

Svarkategorier

Spergsmal Altid Ofte Somme |Sjzldent | Al-

tider drig/nzaest

en aldrig

Hvor ofte far du hjzlp og stette fra dine |21 14 32 14 18
narmeste overordnede?
Hvor ofte far du hjzlp og stette fra dine |11 11 30 15 33
kollegaer?
Hvor ofte taler du med dine overordnede |7 29 18 25 21
om, hvor godt de udforer dit arbejde?
Hvor ofte taler du med dine kollegaer 4 15 33 19 30
om, hvor godt du udferer dit arbejde?

Note: Svarfordelingen er opgjort i procent og er oprundet til nermeste hele tal. Raekkerne
summer derfor ikke til 100 procent. Medarbejdernes score i forhold til de enkelte sporgsmaél
er beregnet ud fra folgende verdiskala: Svaret 'Altid' giver 4 point, 'Ofte' 3 point, 'Somme ti-

der' 2 point, 'Sjeldent' 1 point og 'Aldrig/nesten aldrig' 0 point.
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Dimension 3B. Ledelse, stotte og kommunikation pa arbejdspladsen. Svarfordeling pa de enkelte
sporgsmal. Procent.

Svarkategorier
Spergsmal I meget |1 hgj Delvist | I ringe I meget
hoj grad |grad grad ringe
grad
Er der et godt samarbejde blandt kolle- |33 37 15 7 7
gaerne pa din arbejdsplads?
Far du al den information, du behever, 33 41 15 7 4
for at klare dit arbejde godt?
Er den nzermeste ledelse pa din arbejds- |33 30 30 0 7
plads god til at planlaegge arbejdet?
Far du information om vigtige beslutnin- | 15 48 22 4 11
ger, zndringer og fremtidsplaner i god
tid?
Er den nzermeste ledelse pa din arbejds- |22 33 22 15 7
plads god til at lese konflikter?
Foler du dig som en del af et faellesskab |32 36 21 4 7
p4 din arbejdsplads?

Note: Svarfordelingen er opgjort i procent og er oprundet til nermeste hele tal. Rakkerne
summer derfor ikke til 100 procent. Medarbejdernes score 1 forhold til de enkelte sporgsmaél
er beregnet ud fra folgende vaerdiskala: Svaret 'l meget hoj grad' giver 4 point, 'T hej grad' 3
point, 'Delvis' 2 point, 'l ringe grad' 1 point og 'l meget ringe grad' 0 point.

Dimension 4. Utryghed i arbejdet. Svarfordeling pa de enkelte sporgsmail. Procent.

Spergsmal Svarkategori
Er du bekymret for, at... Ja Nej
.. blive arbejdsles? 32 68
.. du pa grund af 'ny teknik' bliver overfledig? 25 75
.. du fir sveert ved at finde et nyt job, hvis du bliver arbejdsles? 43 57
.. du mod din vilje forflyttes til andet arbejde? 39 61

Note: Svarfordelingen er opgjort i procent og er oprundet til nermeste hele tal. Raekkerne
summer derfor ikke til 100 procent. Medarbejdernes score 1 forhold til de enkelte sporgsmaél
er beregnet ud fra folgende verdiskala: Svaret 'Ja' giver 1 point og 'Nej' 0 point.

Dimension 5. Tilfredshed med arbejdet. Svarfordeling pa de enkelte spergsmal. Procent.

Spergsmal Svarkategorier

Angaende dit job i almindelighed. Hvor tilfreds | Meget til- | Tilfreds | Utilfreds | Meget
er du med.... freds utilfreds
.. dine fremtidsudsigter i arbejdet? 22 67 7 4

.. det fysiske arbejdsmilje? 26 56 19 0

.. miden, dine evner bruges pa? 19 63 19 0

.. dit job som helhed, alt taget i betragtning? 37 48 11 4

Note: Svarfordelingen er opgjort 1 procent og er oprundet til nermeste hele tal. Raekkerne
summer derfor ikke til 100 procent. Medarbejdernes score i forhold til de enkelte spergsmal
er beregnet ud fra folgende vardiskala: Svaret 'Meget tilfreds' 3 point, 'Tilfreds' 2 point, 'Util-
freds' 1 point og 'Meget utilfreds' 0 point.
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Dimension 6. Generelt helbred. Svarfordeling pa de enkelte spergsmal. Procent.

Svarkategorier

Spergsmal Fremra- |Valdig |Godt Mindre |Darligt
gende godt godt

Hvordan synes du, at dit helbred er alt i|31 38 25 6 0

alt?

Note: Svarfordelingen er opgjort i procent og er oprundet til nermeste hele tal. Raekkerne
summer derfor ikke til 100 procent. Medarbejdernes score i forhold til de enkelte spergsmal
er beregnet ud fra folgende verdiskala: Svaret 'Fremragende' giver 4 point, 'Veldig godt' 3
point, 'Godt' 2 point, 'Mindre godt' 1 point og 'Déarligt' 0 point.

Dimension 7. Psykisk velveere. Svarfordeling pa de enkelte spergsmal. Procent.

Spergsmal Svarkategorier

Hvor stor en del af tiden i_de sidste 4 | Hele Det me- | En hel | Noget |Lidt af | Pi intet

uger... tiden |ste af ti- |del af|af ti-|tiden | tids-
den tiden | den punkt

.. har du veeret meget nerves? 0 11 4 11 14 61

.. har du veeret si langt nede, at intet |0 0 4 4 19 74

kunne opmuntre dig?

.. har du felt dig rolig og afslappet? 36 25 14 11 14 0

.. har du veeret trist til mode? 4 0 7 14 29 46

.. har du veeret glad og tilfreds? 44 30 15 0 4 7

Note: Svarfordelingen er opgjort i procent og er oprundet til nermeste hele tal. Rakkerne
summer derfor ikke til 100 procent. Medarbejdernes score 1 forhold til de enkelte sporgsmaél
er beregnet ud fra felgende vaerdiskala: Svaret 'Hele tiden' giver 0 point, 'Det meste af tiden' 1
point, 'En hel del af tiden' 2 point, 'Noget af tiden' 3 point, 'Lidt af tiden' 4 point og 'Pa intet
tidspunkt' 5 point.

Dimension 8. Vitalitet Svarfordeling pa de enkelte spergsmal. Procent.

Spergsmal Svarkategorier
Hvor stor en del af tiden i_de sidste 4 | Hele Det me- | En hel | Noget |Lidt af | Pa intet
uger... tiden |ste af ti- |del af|af ti-|tiden | tids-
den tiden | den punkt
.. har du felt dig veloplagt og fuld af liv |43 25 7 14 7 4
.. har du vaeret fuld af energi? 32 32 14 7 14 0
.. har du felt dig udslidt? 4 11 18 18 18 32
. har du felt dig traet? 14 14 14 25 21 11

Note: Svarfordelingen er opgjort 1 procent og er oprundet til nermeste hele tal. Raekkerne
summer derfor ikke til 100 procent. Medarbejdernes score i forhold til de enkelte spergsmal
er beregnet ud fra folgende verdiskala: Svaret 'Hele tiden' giver 5 point, 'Det meste af tiden' 4
point, 'En hel del af tiden' 3 point, 'Noget af tiden' 2 point, 'Lidt af tiden' 1 point og 'Pa intet
tidspunkt' 0 point.
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Bilag 3
Gennemsnitlig scorefordeling sammenlignet med re-
sten af arbejdsstyrken

For hver dimension 1 spergeskemaet kan der udregnes en gennemsnitlig score for den gruppe
af medarbejdere, som deltager i undersegelsen. Gennemsnittet belyser, hvordan den samlede
gruppe af medarbejdere vurderer den pdgeldende dimension. Dette kan sammenlignes med
gennemsnittet for hele den danske arbejdsstyrke.

Gennemsnittet for arbejdsstyrken er baseret pd en tidligere undersogelse fra Arbejdsmiljein-
stituttet (AMI). Der deltog omkring 2.000 arbejdstagere i undersogelsen, som besvarede
sporgsmél om deres psykiske arbejdsmiljo og helbred.

Ved at sammenligne gennemsnittet fra ISS-arbejdspladserne med hele arbejdsstyrken er det
muligt at belyse, pa hvilke omrader arbejdspladserne kunne styrkes eller star godt i forhold til
gennemsnittet. Resultaterne kan dermed danne grundlag for diskussion om det psykiske ar-
bejdsmilje pd virksomheden.

I det nedenstaende er gengivet dels hvilket gennemsnit der er opnéet for ISS-medarbejderne
og dels den vaerdiskala som ligger til grund for sammenligningen med hele arbejdsstyrken.

Dimension 1: Krav i arbejdet

Den gennemsnitlige score for dimension 1 ligger pa 8 point blandt medarbejderne fra ISS-
arbejdspladserne. Sammenholdes dette med den gennemsnitlige score for hele arbejdsstyrken
ligger kravene lidt lavere end gennemsnittet, jeevnfor nedenstdende tabel.

Dimension 1: Krav i arbejdet. Veerdiskala for hele arbejdsstyrken.

Kravene ligger meget hgjere end gennemsnittet: Over 12 points
Kravene ligger lidt hgjere end gennemsnittet: 10-12 points
Gennemsnit for virksomheder 1 Danmark: 10 points
Kravene ligger lidt lavere end gennemsnittet: 8-10 points
Kravene ligger meget lavere end gennemsnittet: Under 8 points

Dimension 2: Indflydelse og udviklingsmuligheder

Den gennemsnitlige score for dimension 2 ligger pa 23 point blandt medarbejderne fra ISS-
arbejdspladserne. Sammenholdes dette med den gennemsnitlige score for hele arbejdsstyrken
ligger indflydelses- og udviklingsmulighederne lidt lavere end gennemsnittet, jevnfer neden-
staende tabel.
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Dimension 2: Indflydelse og udviklingsmuligheder. Veerdiskala for hele arbejdsstyrken.

Indflydelse og udviklingsmuligheder er meget bedre end gennemsnittet: Over 29 points
Indflydelse og udviklingsmuligheder er lidt bedre end gennemsnittet: 26-29 points
Gennemsnittet for virksomheder 1 Danmark: 26 points

Indflydelse og udviklingsmuligheder er lidt dirligere end gennemsnittet: 23-26 points

Indflydelse og udviklingsmuligheder er meget darligere end gennemsnittet: Under 23 points

Dimension 3: Ledelse, stotte og kommunikation

Den gennemsnitlige score for dimension 3 ligger pd 21 point blandt medarbejderne fra ISS-
arbejdspladserne. Sammenholdt med den gennemsnitlige score for hele arbejdsstyrken ligger
dette lidt lavere end gennemsnittet, jevnfer nedenstdende tabel.

Dimension 3: ledelse, stotte og kommunikation. Veerdiskala for hele arbejdsstyrken.

Ledelse, stotte og kommunikation er meget bedre end gennemsnittet: Over 27 points
Ledelse, stotte og kommunikation er lidt bedre end gennemsnittet: 24-27 points
Gennemsnittet for virksomheder i Danmark: 24 points
Ledelse, stotte og kommunikation er lidt darligere end gennemsnittet: 21-24 points
Ledelse, statte og kommunikation er meget darligere end gennemsnittet: Under 21 points

Dimension 4: Utryghed i arbejdet

Den gennemsnitlige score for dimension 4 ligger pa 1.4 point blandt medarbejderne fra ISS-
arbejdspladserne. Sammenholdt med den gennemsnitlige score for hele arbejdsstyrken ligger
dette lidt lavere end gennemsnittet, jeevnfor nedenstdende tabel.

Dimension 4: Utryghed i arbejdet. Veerdiskala for hele arbejdsstyrken.

Meget mere utryghed end gennemsnittet Over 2 points
Noget mere utryghed end gennemsnittet: 1-2 points
Gennemsnittet for virksomheder i Danmark: 1 point
Mindre utryghed end gennemsnittet: 0-1 point

Dimension 5: Tilfredshed i arbejdet

Den gennemsnitlige score for dimension 5 ligger pd 8 point blandt medarbejderne fra ISS-
arbejdspladserne. Sammenholdt med den gennemsnitlige score for hele arbejdsstyrken folger
dette gennemsnittet, jevnfer nedenstdende tabel.
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Dimension 5: Tilfredshed i arbejdet. Veerdiskala for hele arbejdsstyrken.

Tilfredsheden med arbejdet ligger meget bedre end gennemsnittet: Over 9 points
Tilfredsheden med arbejdet ligger lidt bedre end gennemsnittet: 8-9 points
Gennemsnittet for virksomheder 1 Danmark: 8 points

Tilfredsheden med arbejdet ligger lidt darligere end gennemsnittet: 7-8 points

Tilfredsheden med arbejdet ligger meget darligere end gennemsnittet: Under 7 points

Dimension 6: Generelt helbred

Den gennemsnitlige score for dimension 6 ligger pd 3 point blandt medarbejderne fra ISS-
arbejdspladserne. Sammenholdt med den gennemsnitlige score for hele arbejdsstyrken folger
dette gennemsnittet, jevnfor nedenstdende tabel.

Dimension 6: Generelt helbred. Veerdiskala for hele arbejdsstyrken.

Selvvurderet helbred er bedre end gennemsnittet: Over 3 points
Gennemsnittet for virksomheder i Danmark: 3 points
Selvvurderet helbred er lidt dérligere end gennemsnittet: 2-3 points
Selvvurderet helbred er meget darligere end gennemsnittet: Under 2 points

Dimension 7: PsyKkisk velvare

Den gennemsnitlige score for dimension 7 ligger pd 20 point blandt medarbejderne fra ISS-
arbejdspladserne. Sammenholdt med den gennemsnitlige score for hele arbejdsstyrken folger
dette gennemsnittet, jevnfer nedenstdende tabel.

Dimension 7: Psykisk velveere. Veerdiskala for hele arbejdsstyrken.

Det psykiske velvare er meget bedre end gennemsnittet: Over 22 points
Det psykiske velvare er lidt bedre end gennemsnittet: 20-22 points
Gennemsnittet for virksomheder i Danmark: 20 points

Det psykiske velvare er lidt darligere end gennemsnittet: 18-20 points
Det psykiske velvere er meget darligere end gennemsnittet: Under 18 points

Dimension 8: Vitalitet

Den gennemsnitlige score for dimension 8 ligger pd 13 point blandt medarbejderne fra ISS-
arbejdspladserne. Sammenholdt med den gennemsnitlige score for hele arbejdsstyrken folger
dette gennemsnittet, jevnfor nedenstdende tabel.
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Dimension 8: Vitalitet. Veerdiskala for hele arbejdsstyrken.

Vitaliteten ligger meget bedre end gennemsnittet:
Vitaliteten ligger lidt bedre end gennemsnittet:
Gennemsnittet for virksomheder 1 Danmark:
Vitaliteten ligger lidt darligere end gennemsnittet:

Vitaliteten ligger meget darligere end gennemsnittet:

Over 15 points
13-15 points

13 points

11-13 points
Under 11 points
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Naervaer pa arbejdspladsen

Rapport fra fotosafari om psykisk arbejdsmiljo for ISS
servicemedarbejdere pa Teknologisk Institut og
Forskningscenter Riso

Juni 2004

xl

ISS Danmark
Teknologisk Institut, Arbejdsliv
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Nerveaer pa arbejdspladsen
Fotosafari som led i arbejdspladsudvikling

Tom Bedker Hansen

Juni 2004

© Teknologisk Institut
TIf. +45 72202000
Fax +45 72202621
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Forord

Denne rapport indeholder udvalgte billeder taget pa to arbejdspladsbeseg for ISS serviceassi-
stenter. ISS serviceassistenter fra Forskningscenter Risg har besogt deres kolleger pd Tekno-
logisk Institut og vice versa. Arbejdspladsbesggene blev gennemfert som led i projektet
"Nervaer pd arbejdspladsen’, der satter fokus pd det psykiske arbejdsmilje pé tre udvalgte ar-
bejdspladser i ISS Danmark: Den Kongelige Veterinere Landbohgjskole i Kebenhavn,
Forskningscenter Risg samt Teknologisk Institut.

Pa arbejdspladsbesogene blev de besogende udstyret med digitale kameraer for bedre at fast-
holde de indtryk, erfaringer og gode ideer, der typisk er formélet med at besoge andre ar-
bejdspladser. Denne metode er debt fotosafari. Der er blev taget rundt regnet 200 billeder, og
medarbejderne har efterfolgende prioriteret og preesenteret de udvalgte billeder for kolleger og
ledere pd bade Teknologisk Institut og Forskningscenter Risg. Billederne, og de kommentarer,
som de fik med, fremgar af denne rapport.
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Indhold

1) 1) o Ot
1 Fotosafari PA RiSO.....cccevieireicsrnnsensssnnsseissnsssassssssssssssssssssssssssssasssssossasssassssssssssossssssasoss
2 Fotosafari pa Teknologisk Institut.........ccccceeeereeruccversecsanens
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Fotosafari pa Rise

Rengeringsvogn anvendt pa Rise. Billedet gav anledning til en snak
om brug af rengeringsmidler og hvilke hensyn, der bestemmer brug
af rengeringsmidler. Billedet blev taget, fordi assistenterne fra Tek-
nologisk Institut kunne se, at kollegerne fra Risg brugte mere og fle-
re forskellige slags rengeringsmidler. En leder pa TI fremheevede, at
de anvender sa lidt sebe som muligt - dels af miljghensyn og dels
fordi det fedter meget. Derudover har Risg langt flere forskellige
gulve og mange laboratorier, der kraver forskellige rengeringsmid-
ler

Péa Rise er rengeringsvognene tilsyneladende ikke store nok.
Til gengeld er de nemmere at kore.
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Pé Risg anvendes plastikposer i1 affaldskurvene, og der ligger en
rulle i bunden af affaldskurvene, som automatisk traekkes op, nar
affaldskurven skal temmes. TI assistenter mente, at det vil gere
temning mindre hardt rent fysisk og at det ville gi hurtigere. Bag-
grunden for at man ikke anvender plasticposer pd TI eller har en
rulle liggende i bunden, er at rullen optager plads i affaldskurven,
sé der er plads til mindre affald, og at der skal ligge mange poser
rundt omkring. Bygningsservice pa TI har p.t. besluttet at gore det
pd den méde. Risg assistenterne mente at poseforbruget var det
samme og at man kan genbruge posen.

P& TI bruges der ikke plastic-
poser i skraldespande, men det
vil gare det mere hygiejnisk, og
skraldespandene ville vere re-
nere. Forbruget af plasticposer
er imidlertid mindre, og Byg-
ningsservice pa TI har af milje-
hensyn valgt denne losning.

Men de ansatte pa TI halder i nogle
tilfelde kaffe ned i spanden, og assi-
stenterne har ikke tid til at vaske
spandene. TI vil i samarbejde med
Bygningsservice overveje brugen af
plasticposer, da der ogsa er problemer
med myrer.
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Pater ipsen

Kontor—ISS: Tif 38173217
Mobil tif 209488319
E-mail. peteripsen@ISS dk

T = y
rengeringsservice !
her i bygning
nr. 124
fra kl. ca. 06,30
ISS kontaktpersoner:
inspekter
Marie Nielsen-Enebo
Kontortid §.00-9.30: TIf: 46775230
Modbil tf: 40442799
E-mail;  ISS.rengoerningi@risoe. dk
Driftleder
-

Nl ASI4VESDS F 430N

£

Det er meget smart med billeder af medarbejderne, s& de ansatte
ved hvem der gor rent hos dem og hvem de skal henvende sig til.
Det er is@r godt, nar der er synlig rengering. Og sé foler assisten-
terne ogsd, at de herer med til arbejdspladsen og bygningen

Det er mere praktisk og hygiejnisk med engangsmob-
ber/hygiejneruller. De smides ud, nér de er brugt. Den ene ende kan
nemmere komme ind under alle maskiner, de samler mere stov, og
de er nemmere at have pa vognene. Andre mente ikke, at de samlede
mere stov, og at de er mindre ekonomiske i brug. Baggrunden var
ogsé den, at der er flere harde gulve pa Risg, hvor man ikke ma bru-
ge koste - kun hygiejneruller. De egner sig ikke, hvis der ligger grus.
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TI assistenterne syn-
tes generelt, at gulve-
ne var flotte. Riso -
kollegaen fortalte at
de bliver mobbet hver
dag og vasket en
gang om ugen med
maskine. Pa TI va-
skes de hver dag, og
kun med rent vand.
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Der er mange laboratorier pa Risg som er svarere at gore rene - det
er svert at komme til. | mange laboratorier mé man ikke vaske bor-
de, kun gulve.
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Rengeringsrummene er sma pé Rise; der er lidt plads, og det
er svaert at komme til. Da Risg blev bygget, var man ikke
opmarksom pa behovet for rengeringsrum. Det ma vare
charmen ved at arbejde pa Rise.
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Toiletterne er nemme at gore rene, da der ikke stir ting pa gulvet.
Rise kollegaerne fortalte imidlertid, at der er relativt nye klinker
pa gulvene, og at kludene ofte hanger fast.
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Rengoringsplaner henger pa vaeggene, hvilket giver de ansatte mu-
lighed for at se, hvornar der bliver gjort rent og hvor. Pa TI ligger

rengeringsplaner pa Intranettet. Desuden kan der vare en modset-
ning mellem rengeringsplaner og resultatrengering.
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Der er en flot udsigt fra Rise ud over Roskilde Fjord
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2 Fotosafari pa Teknologisk Institut

(LT

-
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A

Hvordan kan man vaske gulv, nir spanden star i midten? Den kan
flyttes men den er stadigvaek ikke s& praktisk.

Mikrofiberklude anvendes pd TI men
ikke pa Rise fordi, de er dyre og der
er problemer med at kludene forsvin-
der. Det man kan geore, er at talle
dem op dagligt og tage dem med til- A2
bage. Riso assistenterne kunne godt &
tenke sig fiberklude og et foredrag
om brug af fiberklude. De er nemme
at bruge og tager mere skidt.

93



Stevsuger pa ryggen. Vagt,
sugeevne og motorsterrelse
skal gd op i en sterre enhed.
Lige nu er de meget dyre. De
bruges primert i biografer og
pa laboratorier. Risg har p.t.
en til afnhravning.

Moppevask finder ikke sted pd Risg, da de ikke kunne finde et sted
at placere vaskemaskinen. Det er imidlertid dyrt at f4 andre til det.
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Opholdsrummet var stort og gav mulighed for at holde fzlles pau-
ser. Der var en stor tavle over alle rengeringsomrader, s& man kun-
ne se hvem der arbejder hvor. Det giver overblik.

10 gode rdd om arbejdsmiljo ved rengering
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Nﬂgleboks og en plan for meder i madelokaler, s der er mulighed for at
tilretteleegge den daglige rengering. P4 Riso skal medelokalerne vaere
ferdige inden kl. 08.00, men nogle meoder starter under tiden tidligere.

Charlotte viser medeplanen.
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Papirhédndklader, hvor der kan vare op til 3 pakker ad gangen. P4 Rise
kan der kun vaere 1'%, sa de skal fyldes op hver dag.

97



..

Personaleforening |
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Skraldespand er uhensigtsmaessig, da man skal gé ind pa kontoret to gange
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Bilag 3 - Modulplan og programmer
for lederudviklingsforleb
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Skitse til modulplan for lederuddannelse i psykisk arbejdsmiljo

Lederen (1. modul: /ederen |2. modul: for- |3. modul: /eder- @4. modul: /ederro/- |5. modul: /ede- 6. modul: /e-

og det |og det psykiske andringsprojekt | rollen i forhold til \len i forhold til rens eget psyki- |dernetvaerk

psykiske |arbejdsmiljo med medarbej- | den enkelte med- \gruppen af medar- |ske arbejdsmiljo

ar- derinvolvering | arbejder bejdere

be jdsmil j

[}

Skitse o psykisk arbejds- |e fra idé til ¢ lederrollen: opga- |¢ lederrollen: opga- |e Lederens, psyki- |e Introduktion

+il ind- miljo projekt: for- ver og vanskelig- ver og vanskelighe- ske arbejdsmiljo, til kollegial

hold i de |° fraveer/neerveer mulering af heder i forhold der hvordan er det? - samtale
old1del, mangfoldig- forandrings- til den enkelte o dialog og udvikling |e Hvordan handte- |e Afprovning af

6 modu- hed/forskellighed projekt. servicemedarbej- af gruppen med res det? metoden

ler. som ressource ¢ Hvordan kan der forskellig etnisk |e Hvordan pavirker |e Etablering af

¢ resultater af der arbejdes |e Kulturforskelle baggrund, forskel- det servicemed- netveerksgrup-
spergeskemaun- med projekter |e Udviklings- og lighed som res- arbejderne? per

dersegelsen
o formulering af

hjemmearbejde:
ideer til foran-
dringsprojekt og
hvordan kan der
arbejdes videre
med ideerne?

i det daglige?

e tids- og hand-
lingsplan for
hjemmearbe-
det

kvalifikationsbe-
hov

e mobning, konflikt

¢ vanskelige samta-
ler: fraveer/krise

e rekruttering

o opsigelse

e projektarbejdet
fortsat - feed-
back og vejled-
ning

source?
e Ledelse/ medar-
bejderindflydelse
e Ansvars- og kom-
petencefordeling
e Opgavefordeling
o Kvalitetssikring
e Arbejdsmiljo

e konflikter
e Projektarbejde og
vejledning

¢ Hvad skal geres
bedre?

¢ Lederens eget
udviklingsprojekt

e Projektarbejdet
og vejledning

¢ Projektarbejde
- hvordan kan
der arbejdes
videre med at
forbedre det
psykiske ar-
bejdsmiljo?
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Hje Idéer droftes

mm sammen med ske arbejdsmilje og reducere fraveer.
medarbejderne.

ear

bej

de

Hjemmearbejde i form af forandringsprojekter eller afprevning af ideer, der kan forbedre det psyki-
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Lederuddannelse om psykisk arbejdsmilj@

og sygefraveer

_vexY

1. modul: Lederen og det psykiske arbejdsmiljo
6. maj kl. 9.00 -12.00

ISS Mgntmestervej 31, Konferencecenter
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Baggrund

Ledergruppen 1 ISS Facility Services - det vil sige driftsledere og arbejdsledere - far igennem
et uddannelsesforleb over 6 moduler viden om psykisk arbejdsmilje og sygefraver. Desuden
bliver der mulighed for - under forlebet - at forbedre det psykiske arbejdsmilje pad egne ar-
bejdspladser igennem en raekke hjemmeopgaver.

Uddannelsen foregar i forbindelse med projektet "Naervar pa arbejdspladsen”, som har til
formal at fremme et godt psykisk arbejdsmilje med mindre sygefravaer og personaleomsat-
ning blandt servicemedarbejderne. Dette projekt gennemfoeres pa tre arbejdspladser: Royal
Scandinavia, Kongelige Veteriner- og Landbohejskole og Forskningscenteret Rise. Disse ar-
bejdspladser er i gang med at forbedre det psykiske arbejdsmilje og resultaterne herfra vil bli-
ve inddraget undervejs 1 uddannelsesforlobet.

Formalet med uddannelsen
Formalet med uddannelsen 1 psykisk arbejdsmilje er

e at skabe storre viden, bevidsthed og opmceerksomhed hos lederne om betydningen af det
psykiske arbejdsmiljo for medarbejdernes trivsel, ncerveer og effektivitet
e at kleede lederne pa til at udvikle et godt psykiske arbejdsmilje for og i samarbejde med
servicemedarbejderne, herunder hindtere deres forskellige ressourcer og styrker
e at sxtte fokus pé ledernes eget psykiske arbejdsmilje
e at belyse sammenh@ngen mellem ledernes eget psykiske arbejdsmiljo og servicemedarbej-
dernes psykiske arbejdsmiljo
e at undersoge, hvordan forskellighed, ligevardighed, tolerance og mangfoldighed praktise-
res 1 det daglige ledelsesarbejde 1 virksomheden
at seette fokus pd, hvordan lederne kan motivere i forhold til det psykiske arbejdsmilje
at ivaerksatte forandringsprojekter pd arbejdspladsen i samarbejde med medarbejderne,
som medvirker til forbedringer af det psykiske arbejdsmilje

I undervisningsforlgbet vil der blive taget udgangspunkt i
e lederens rolle overfor servicemedarbejderne

e lederens eget psykiske arbejdsmilje
e lederen og det gode psykiske arbejdsmilje

Lederens rolle over for servicemedarbejderne

Det er vaesentligt at lederne videregiver virksomhedens grundlaeggende synspunkter pa perso-
naleledelse igennem den méde ledelse udeves pd 1 det daglige. I ISS er der lagt vaegt pa
- at vise respekt for forskellighed
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- at forskellighed eller mangfoldighed skal opfattes som en ressource og en udviklingsmu-
lighed

- atvise ligevaerdighed og tolerance

- at ledelsen skal motivere til gode samarbejdsrelationer mellem medarbejderne pa arbejds-
pladsen.

Hvorvidt lederne er i stand til at praktisere ledelse ud fra disse grundleeggende synspunkter
athanger 1 hoj grad af, hvordan den enkelte leder medvirker til at udforme rammer og betin-
gelser for servicemedarbejderne. Netop de grundleggende rammer og betingelser udger
grundlaget for det psykiske arbejdsmilje.

Som servicemedarbejdernes nermeste ledelsesrepreesentant har arbejdsledere og driftsledere
det daglige ansvar for det psykiske arbejdsmilje. Det vil sige at disse ledere har ansvaret for

- at kravene i arbejdet svarer til medarbejdernes ressourcer

- at medarbejderne har indflydelse og udviklingsmuligheder

- at de samarbejds- og ledelsesmassige relationer bygger pa respekt og ligevaerdighed

- atalle oplever det meningsfuldt at arbejde i ISS.

Lederens eget psykiske arbejdsmilje

Samtidig er lederne som ansatte i organisationen selv underlagt rammer og betingelser, der er
med til at definere deres eget psykiske arbejdsmilje. Kravene til varetagelsen af de daglige le-
delsesopgaver kan fore til god ledelse og dermed medvirke til et godt psykisk arbejdsmilje.
Men kravene kan ogsa skabe nogle ledelsesmaessige dilemmaer og stress, hvor den enkelte le-
der kan komme i konflikt med sig selv, sin egen ledelse eller sine servicemedarbejdere.

P& samme méade har servicemedarbejderne nogle arbejdsmaessige forhold de leegger veegt pa,
som de bringer med ind i virksomheden. Der vil derfor vare et samspil mellem, hvordan den
enkelte leder opfatter et godt psykisk arbejdsmilje og hvilke forventninger medarbejderne har
til et godt psykisk arbejdsmilje. Eller med andre ord hvordan kan ledere og medarbejdere i
feellesskab finde ud af, hvad et godt psykisk arbejdsmilje er og hvordan kan et sddan milje
skal praktiseres.

Lederen og det gode psykiske arbejdsmilje

Udviklingen af det gode psykiske arbejdsmilje handler derfor grundleeggende om at arbejds-
pladsen kan udvikle maden arbejdet er organiseret pa, indflydelsesmulighederne, kommunika-
tionen og samarbejdet sdledes at bade arbejdsledere og medarbejdere far sd gode arbejdsbe-
tingelser, som muligt.

Det er derfor en vaesentlig og betydningsfuld opgave, som en del af det daglige ledelsesansvar
at kunne satte fokus pd det psykiske arbejdsmiljo, bade for at sikre den lebende udvikling,
men ikke mindst for at kunne handtere de problemstillinger, der skal geres noget ved, nér det-
te viser sig at vaere nodvendigt. Eller med andre ord at skabe de bedste betingelser for nervar
pa arbejdspladsen.
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Det gode psykiske arbejdsmilje handler derfor i hej grad om god ledelse, bdde 1 forhold til
den enkelte servicemedarbejder og til gruppen af servicemedarbejdere. Et af projektets formal
er derfor at satte fokus pa ledernes rolle og opgaver i forhold til det psykiske arbejdsmilje, og
at de inddrages som centrale barere af forandringer i projektforlobet.

Lederuddannelsens forleb og opbygning
Uddannelsen er opdelt i 6 moduler a 3 timers varighed. Uddannelsen varer fra april 2003 til

maj 2004. Imellem modulerne skal lederne gennemfore et hjemmearbejde (et mindre projekt),
som kan forbedre det psykiske arbejdsmiljo pd de arbejdspladser deltagerne kommer fra.

Modulerne gennemfores fra kl. 9.00 - 12.00 pa folgende datoer:

Modul I - 6. maj 2003 Modul 4 - 3. dec. 2003
Modul 2 - 2. juni 2003 Modul 5 - 9. marts 2004
Modul 3 - 11. sep. 2003 Modul 6 - 4. maj 2004

Pé vedlagte modulplan er det forelebige uddannelsesforleb skitseret, s& deltagerne kan fa et
indtryk af forlebet og indholdet. En narmere beskrivelse af indholdet vil dog ferst foreligge
efter 1. modul, hvor deltagerne har haft mulighed for at fa indflydelse pa, hvilke emner der
skal sattes pa programmet.

Undervisningen er planlagt med oplaeg fra konsulenter fra Arbejdsliv, Teknologisk Institut.
Konsulenterne har erfaringer med undervisning og udvikling af det psykiske arbejdsmiljo pa
mange forskellige typer arbejdspladser. Desuden erfaringer med medarbejdergrupper med sto-
re kulturelle, etniske sdvel som ressourcemassige forskelligheder.

Program for 1. modul
- lederen og det psykiske arbejdsmiljo

I lebet af 1. modul vil deltagerne blive introduceret til psykisk arbejdsmilje og sygefraver. I
lobet af 1. modul vil deltagernes ensker til kursusforlebet og ideer til hjemmearbejde blive
droftet. Saledes bliver der lagt op til at arbejdslederne skal tilbage péa arbejdspladserne og
drefte ideer til forbedringer af det psykiske arbejdsmilje. Disse konkrete ideer skal medbrin-
ges til 2. modul. Desuden skal lederne udfylde et sporgeskema om deres eget psykiske ar-
bejdsmilje.

09.00 Velkomst og program
- baggrunden for lederuddannelsen og prasentation af projektet

Prasentation af lederne - forventninger
- onsker til lederuddannelsen

10.00 Opleeg: Psykisk arbejdsmilje
- hvilken rolle spiller det psykiske arbejdsmilje for fraveer og narver pd arbejds-
pladsen
- hvilke synsvinkler kan anlagges pa begreberne fraver og naervaer
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- hvilken rolle og opgave har ledelsen 1 forhold til det psykiske arbejdsmilje
Praesentation af resultaterne af spergeskemaundersggelsen
- medarbejdernes oplevelse af det psykiske arbejdsmilje pd Royal Scandinavia,

Kongelige Veterinere Landbrugshgjskole og Rise

11.15Hvilke ideer er der til hjemmearbejde og hvordan kan medarbejderne inddrages
- hvad kan sattes i gang af projektarbejde pé deltagernes arbejdspladser?

Ledernes psykiske arbejdsmilje: udlevering af spergeskema

12.00 Afslutning pa modul 1
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Lederuddannelse om psykisk arbejdsmilje og syge-

fraveer
2. modul - forandringsarbejde 2. juni kl. 9.00 - 12.00

Formélet med 2. modul af lederuddannelsen er at prasentere og drefte de opgaver, som
den enkelte leder har valgt at arbejde med mellem kursusforlgbene.

Praesentationen skal desuden anvendes til at drefte faelles problemomrader og skabe
grundlag for at udveksle erfaringer om det psykiske arbejdsmilje. Desuden skal delta-
gerne opstille en tids- og handlingsplan for opgaven/projektet.

Program:

9.00 Indledning om dagens program

Prasentation af opgaver
- gruppearbejde

10.00 Fremlaeggelse af de valgte opgaver
- felles preesentation af alle de valgte opgaver

Kort pause
10.45 Opleg om projektarbejde
- hvordan griber man en opgave systematisk an og hvordan inddrager man

medarbejdere undervejs i forlebet

11.00 Udarbejdelse af handlingsplan og tidsplan for alle opgaverne
- gruppearbejde

12.00 Afslutning

Med venlig hilsen

Tom, Janne og Gitte



Lederuddannelse om psykisk arbejdsmilje og syge-

fraveer
- 3. modul d. 11. september kl. 9.00 - 12.00

Tema: lederrollen i forhold til den enkelte medarbejder

Formélet med 3. modul af lederuddannelsen er at se naermere pa lederrollen i forhold til
den enkelte medarbejder. Spergsmalet er hvordan arbejdslederen kan medvirke til at
skabe et godt psykisk arbejdsmilje omkring tilretteleeggelsen og udferelsen af arbejdet.
Samt hvilken betydning det har for det psykiske arbejdsmilje, at arbejdslederen viser re-
spekt, ligevaerdighed og tolerance overfor den enkelte medarbejder.

Formalet er desuden at satte fokus pa folgende spergsmal

e Hvordan kan arbejdslederen skabe gode og trygge rammer med plads til forskellig-
hed?

e Hvordan kan arbejdslederen medvirke til, at den enkelte far udfordrende opgaver, féar
storre indflydelse og bedre udviklingsmuligheder?

e Hvordan kan ledelsen vurdere den enkeltes ressourcer, sa kravene i arbejdet passer til
hvad den enkelte formar?

e Hvilken betydning har de kulturelle forskelle i medarbejdergruppen?

e Hvordan handteres mobning, konflikter og vanskelige samtaler?

Desuden er formélet at arbejdslederne kort preesenterer status for det projekt de har
valgt at arbejde med pa arbejdspladserne.

Program:
9.00 Indledning om dagens program

Status over projektarbejdet
- hvordan er det gaet med at fa startet projekterne?

10.00 Arbejdslederens rolle i1 forhold til den enkelte medarbejder
- gruppearbejde

Kort pause

10.45Oplaeg og opsamling om arbejdslederens rolle i forhold til den enkelte medarbej-
der
- sma oplaeg fra konsulenterne vekslende med opsamling fra gruppearbejdet og

erfaringsudveksling

12.00 Afslutning

Med venlig hilsen

Tom, Janne og Gitte
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Lederuddannelse om psykisk arbejdsmilje og syge-

fravaeer
- 4. modul d. 3. december 2003 kl. 9.00 - 12.00

Tema: Lederrollen i forhold til gruppen af assistenter

Formalet med 4. modul er at se nermere pa lederrollen i forhold til gruppen af medar-
bejdere. Lederen star overfor sgede krav om at skulle forbedre samarbejdet i en gruppe
og skabe plads for mere indflydelse og udvikling ikke kun for en assistent, men for alle
de assistenter, der er pa arbejdspladsen. Hvordan kan lederen arbejde med denne udfor-
dring og skabe et bedre psykisk arbejdsmiljo for hele gruppen af medarbejdere?

Formalet er desuden at drofte
- hvordan lederen kan sikre at assistenterne oplever at de har indflydelse

- hvordan assistenterne kan lare noget nyt i arbejdet
- hvordan kan en APV- metode medvirke til at 4bne op for problemstillinger i en grup-

pe
- hvordan kan en mere aben dialog gere det lettere at veere arbejdsleder
Desuden ser vi nermere pa hjemmearbejdet og den handlingsplan, som I har udarbejdet.
Program
9.00 Dagens program
9.10 Ledernes rolle i forhold til gruppen af assistenter
- hvordan kan lederen medvirke til at medarbejderne far mere indflydelse og
bedre udviklingsmuligheder?
9.45 Hvordan kan arbejdslederen undersgge gruppens behov for et bedre psykisk ar-
bejdsmilje?
- gruppeovelse

10.30Pause

10.45 Opsamling pa evelsen om lederens rolle i forhold til gruppen
- opsamling i mindre grupper

11.15 Status pd handlingsplanerne

- hvor langt er I ndet i forhold til tidsplanen
12.00 Afslutning
Med venlig hilsen

Tom, Janne og Gitte
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Lederuddannelse om psykisk arbejdsmilje og syge-

fravaeer
- 5. modul d. 9. marts 2004 kl. 9.00 -12.00

Tema: Lederens eget psykiske arbejdsmilje

Lederne er som ansatte i ISS Danmark A/S underlagt krav og rammer der er med til at
definere deres eget psykiske arbejdsmilje. Kravene til at varetage de daglige ledelsesop-
gaver kan fore til god ledelse og dermed medvirke til at forbedre det psykiske arbejds-
miljo for medarbejderne. Pa den anden side kan kravene medfere nogle ledelsesmaessige
dilemmaer og stress, hvor den enkelte leder kan komme i konflikt med sig selv, sin egen
ledelse eller sine servicemedarbejdere.

Formalet med 5. modul er pa den baggrund at satte fokus pa hvad der er godt, hvad der
skal gares bedre og hvordan ledernes psykiske arbejdsmiljo 1 praksis kan forbedres.

Program

09.00 - 09.15 Oplaeg: Det gode arbejde

09.15 - 09.45 Gruppearbejde: Hvad er godt og hvad skal geres bedre i vores eget
psykiske arbejdsmilje

09.45 - 10.15 Prasentation af gruppearbejde i plenum

10.15-10.30 Pause

10.30-11.15 Prioritering og forslag til handlingsplaner

11.15-11.45 Prasentation af handlingsplaner

11.45-12.00 Feedback fra regionschef/driftsledere pd handlingsplaner

Teknologisk Institut, Arbejdsliv

3. marts 2004
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Lederuddannelse om psykisk arbejdsmilje og syge-

fraveer
- 6. modul d. 4. maj 2004 kl. 9.00 - 12.00

Tema: Ledernetvaerk

Det er sidste modul i lederuddannelsen, og vi tager udgangspunkt i de belastninger i le-
dernes eget psykiske arbejdsmilje, som spergeskemaundersggelsen og referatet fra sid-
ste modul viste. Derudover vil vi give jer lejlighed til at afpreve en metode til kollegial
samtale. Afslutningsvis vil vi evaluere forlebet og snakke om det videre forlab.
Formélet er, at I kan bruge kollegial samtale som metode i jeres fremtidige ledersamar-
bejde til at forbedre jeres eget men ogsa medarbejderes psykiske arbejdsmilje. Derud-
over at forbedre det videre arbejde med det psykiske arbejdsmilje.

Programmet ser pa den baggrund ud pa felgende made:

Program

09.00 - 09.20 Preesentation af spergeskemaunderseogelse om ledernes eget psykiske ar-
bejdsmilje samt referat fra gruppearbejdet pa sidste modul

09.20 - 09.45 Prioritering: Hvad er det vigtigste omrade at forbedre vores eget psykiske
arbejdsmiljo pa?

09.45 - 10.15 Kollegial samtale som metode
10.15-10.30 Pause

10.30 - 11.30 Gruppearbejde: Hvad har vi lert? Er vores psykiske arbejdsmilje godt
nok nu? Hvordan skal vi arbejde videre?

11.30 - 12.00 Prasentation af gruppearbejde

Teknologisk Institut, Arbejdsliv

28. april 2004
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Lederuddannelse om psykisk arbejdsmilje og syge-

fraveer

- 1. + 2. modul for nye ledere i Distrikt 1330, den 22. april
2004 kl. 9.00 - 15.00

Tema: Lederen og det psykiske arbejdsmilje

Styregruppen for "Projekt Nervar", der handler om at forbedre det psykiske arbejdsmil-
jo blandt ledere og medarbejdere i ISS Danmark, Distrikt 1330, har pa det seneste made
besluttet at tilbyde nye ledere i distriktet at gennemfore lederuddannelsen om psykisk
arbejdsmiljo og sygefravaer. Programmet for de to ferste moduler, der atholdes samlet,
ser ud pé folgende méde:

Program

09.00 - 09.30
09.30 - 10.30
10.30 - 10.45
10.45-11.15

11.15-12.00

12.00 - 12.30
12.30 - 13.00
13.00 - 13.30
13.30 - 13.45
13.45 - 14.30

14.30 - 15.00

Velkomst og oplaeg om Projekt Nervar
Ledernes forventninger til lederuddannelsen
Pause

Opleg om psykisk arbejdsmilje

Gruppearbejde: Belastninger i medarbejdernes psykiske arbejds-
miljo

Frokost

Praesentation af gruppearbejde

Oplag om lederen og det psykiske arbejdsmiljo

Pause

Gruppearbejde om lederen og det psykiske arbejdsmilje

Praesentation af gruppearbejde og afrunding

Teknologisk Institut, Arbejdsliv

19. april 2004
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Lederuddannelse om psykisk arbejdsmilje og syge-

fraveer

- 3. + 4. modul for nye ledere i Distrikt 1330, den 6. maj 2004
kl. 9.00 - 15.00

Tema: Lederens muligheder for at forbedre medarbejderes psykiske arbejdsmilje

Modul 3 og 4 handler om jeres muligheder for at forbedre jeres medarbejderes psykiske
arbejdsmilje. Vi vil tage udgangspunkt i de temaer, I udpegede sidst som jeres storste
udfordringer som ledere. Se referat. Vi vil satte fokus pa de konflikter, der opstér mel-
lem lederen, medarbejderen og kunden, og give jer mulighed for at afpreve forskellige
mdder at lose disse konflikter pd ndr udgangspunktet er, at I har mange sma arbejds-
pladser med fa medarbejdere. Programmet ser pa den baggrund ud pa folgende made:

Program

09.00 - 09.30 Tegn den gode leder (med efterfolgende fernisering)

09.30 - 10.00 Hvad ligger der bag jeres udfordringer som ledere?

10.00 - 10.15 Pause

10.15-11.00 Gruppearbejde: Hvordan vil den gode leder lgse udfordringerne?
11.00 - 12.00 Praesentation af den gode lederes lasninger

12.00 - 12.30 Frokost

12.30 - 14.00 Rollespil: Den gode leder i aktion

14.00 - 15.00 Hjemmeopgave

Teknologisk Institut, Arbejdsliv

30. april 2004
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Lederuddannelse om psykisk arbejdsmilje og syge-

fraveer

- 5. + 6. modul for nye ledere i Distrikt 1330, den 21. juni 2004
kl. 9.00 - 15.00

Tema: Forbedring af lederens eget psykiske arbejdsmilje

Modul 5 og 6 handler om jeres muligheder for at forbedre jeres eget psykiske arbejds-
milje. Vi vil dog ferst here hvordan det er gaet med jeres "hjemmeopgave" men ellers
sette fokus pa hvordan det psykiske arbejdsmilje pdvirker jer og hvordan det fér jer til
at reagere i de forskellige situationer I star i. I vil tillige fa mulighed for at stifte be-
kendtskab til en metode til kollegial sparring.

Program

09.00 - 09.15 Morgensang

09.15 - 10.45 Hjemmeopgaven

10.45-11.00 Pause

11.00 - 12.00 Lederens eget psykiske arbejdsmilje, kort oplaeg og gruppearbejde
12.00 - 12.30 Frokost

12.30 - 13.00 Opsamling fra gruppearbejde

13.00 - 13.30 Hvordan forbedre vi vores eget psykiske arbejdsmiljo
13.30 - 14.00 Prasentation af handlingsplaner

14.00 - 14.30 Metode til kollegial sparring

14.30 - 15.00 Evaluering og det videre arbejde

Teknologisk Institut, Arbejdsliv

10. juni 2004

114



Bilag 4 - Data for den anden AMI
sporgeskemaundersogelse
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Tabelmateriale/bilag til ISS 2004

Dimension 1: Krav i arbejdet

Er det nedvendigt at arbejde meget hurtigt?
Altid Ofte Sommetider Sjzldent Aldrig

2002 25 14 43 18 0
2004 23 19 42 13 3

Bringer dit arbejde dig i folelsesmassigt belastende situationer?
Altid Ofte Sommetider Sjeldent Aldrig

2002 O 11 36 18 36
2004 O 3 55 26 16

Er dit arbejde ujeevnt fordelt, sd at det hober sig op?
Altid Ofte Sommetider Sjeldent Aldrig

2002 O 11 26 33 30
2004 O 0 35 41 24

Kraever dit arbejde, at du skjuler dine folelser?
Altid Ofte Sommetider Sjzldent Aldrig

2002 4 4 26 26 41
2004 O 7 16 45 32

Hvor ofte sker det, at du ikke nér alle dine arbejdsopgaver?
Altid Ofte Sommetider Sjeeldent Aldrig

2002 4 7 11 41 37
2004 0 7 20 30 43

Bliver du folelsesmessigt berort af dit arbejde?
Altid Ofte Sommetider Sjzldent Aldrig

2002 7 11 19 26 37
2004 7 0 16 58 19
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Dimension 2: Indflydelse og udviklingsmuligheder i arbejdet

Har du stor indflydelse pd beslutninger om dit arbejde?
I'meget 1hej Delvist Iringe I meget

hej grad grad grad ringe grad
2002 15 33 22 11 19
2004 17 27 33 13 10

Kunne du tenke dig at vaere pa din nuvarende arbejdsplads resten af dit arbejdsliv?
*

Imeget 1hej Delvist Iringe I meget

hegj grad grad grad ringe grad
2002 15 30 11 19 26
2004 29 29 16 10 16

Kraever dit arbejde, at du er initiativrig?
I'meget 1hej Delvist Iringe I meget

hej grad grad grad ringe grad
2002 23 35 19 12 12
2004 14 24 41 10 10

Har du indflydelse pd mangden af dit arbejde?
I'meget IThej Delvist Iringe I meget

hej grad grad grad ringe grad

2002 11 11 33 19 26

2004 10 24 31 14 21

Er dine arbejdsopgaver meningsfulde? *
Imeget 1hej Delvist Iringe I meget
hej grad grad grad ringe grad

2002 23 58 12 4 4

2004 10 48 29 0 13

Har du mulighed for at lere noget nyt gennem dit arbejde?
I meget 1hej Delvist I ringe I meget

hej grad grad grad ringe
grad
2002 22 15 30 19 15
2004 7 29 29 29 7
Har du indflydelse pé, hvad du laver pa dit arbejde? *
Imeget 1hej Delvist Iringe I meget
hegj grad grad grad ringe grad
2002 11 33 19 15 22
2004 23 36 19 16 7
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Foler du at du yder en vigtig arbejdsindsats?
I'meget 1hej Delvist Iringe I meget

hej grad grad grad ringe grad
2002 44 41 7 7 0
2004 45 42 7 7 0

Kan du bestemme, hvornar du holder pauser?
I meget 1hej Delvist Iringe I meget

heoj grad grad grad ringe grad
2002 27 12 31 8 23
2004 7 36 32 3 23

Synes ud, at din arbejdsplads har stor personlig betydning for dig?
Imeget 1hej Delvist Iringe I meget

hej grad grad grad ringe grad
2002 19 44 26 11 0
2004 39 36 19 0 7
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Dimension 3: Ledelse, stotte og kommunikation pa arbejdspladsen

Hvor ofte fir du hjelp og stette fra mine nermeste overordnede?
Altid Ofte Sommetider Sjaldent Aldrig

2002 21 14 32 14 18
2004 13 13 45 23 7

Hvor ofte fir du hjlp fra kolleger?
Altid Ofte Sommetider Sjzldent Aldrig

2002 11 11 30 15 33
2004 10 10 29 26 26

Hvor ofte taler du med dine overordnede om, hvor godt du udferer dit arbejde?
Altid Ofte Sommetider Sjzldent Aldrig

2002 7 29 18 25 21
2004 7 32 39 3 19

Hvor ofte taler du med dine kolleger om, hvor godt du udferer dit arbejde?
Altid Ofte Sommetider Sjeldent Aldrig

2002 4 15 33 19 30
2004 7 32 29 3 14

Er der et godt samarbejde blandt kollegerne pa din arbejdsplads?
I meget 1IThej Delvist Iringe I meget

hej grad grad grad ringe grad
2002 33 37 15 7 7
2004 32 29 26 7 7

Fér du den information, du behgver, for at klare dit arbejde godt?
I'meget 1hej Delvist Iringe I meget

hej grad grad grad ringe grad
2002 33 41 15 7 4
2004 26 48 26 0 0

Er den naermeste ledelse pa din arbejdsplads god til at planlegge arbejdet?
I'meget IThej Delvist Iringe I meget

hej grad grad grad ringe grad
2002 33 30 30 0 7
2004 16 52 23 10 0

Fér du information om vigtige beslutninger, @&ndringer og fremtidsplaner i god tid?
I meget 1IThej Delvist Iringe I meget

hegj grad grad grad ringe grad
2002 15 48 22 4 11
2004 13 39 42 3 3
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Er den naermeste ledelse pd din arbejdsplads god til at lose konflikter?
I meget 1IThej Delvist Iringe I meget

hegj grad grad grad ringe grad
2002 22 33 22 15 7
2004 27 30 37 3 3

Foler du dig som en del af et fellesskab pa din arbejdsplads?
Imeget 1hej Delvist Iringe I meget

hej grad grad grad ringe grad
2002 32 36 21 4 7
2004 39 42 19 0 0
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Dimension 4: Utryghed i arbejdet

Er du bekymret for at...
...blive arbejdslas?

Ja Nej
2002 32 68
2004 26 74
...du pa grund af “ny teknik” bliver overfledig? *
Ja Nej
2002 25 75
2004 7 94
...du far sveert ved at finde et nyt job, hvis du bliver arbejdsles?
Ja Nej
2002 43 57
2004 32 68
...du mod din vilje forflyttes til andet arbejde?
Ja Nej
2002 39 61
2004 43 57
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Dimension 5: Tilfredshed med arbejdet.

Hvor tilfreds er du med...
...dine fremtidsudsigter i arbejdet?
Meget Tilfreds Utilfreds Meget

tilfreds utilfreds
2002 22 67 7 4
2004 17 63 13 7

...det fysiske arbejdsmilje?
Meget  Tilfreds Utilfreds Meget

tilfreds utilfreds
2002 26 56 19 0
2004 10 67 23 0

...maden, dine evner bruges pa?
Meget Tilfreds Utilfreds Meget

tilfreds utilfreds
2002 19 63 19 0
2004 21 66 3 10

...dit job som helhed, alt taget i betragtning?
Meget  Tilfreds Utilfreds Meget

tilfreds utilfreds
2002 37 48 11 4
2004 21 76 0 3
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Dimension 6: Generelt helbred

Hvordan synes du, at dit helbred er alt 1 alt?
Fremrag- Vealdig Godt Mindre Darligt

ende godt godt
2002 31 38 25 6 0
2004 10 30 50 10 0
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Dimension 7: Psykisk velveaere

Hvor stor en del af tiden i de sidste 4 uger...
...har du vaeret meget nerves?
Hele ti- Det meste En hel del Nogetaf Lidt af

den af tiden af tiden tiden tiden
2002 0 11 4 11 14
2004 0 0 7 23 10

...har du vearet sa langt nede, at intet kunne opmuntre dig?
Hele ti- Det meste En hel del Nogetaf Lidt af

den af tiden af tiden tiden tiden
2002 0 0 4 4 19
2004 O 3 3 10 17

...har du folt dig rolig og afslappet?
Hele ti- Det meste En hel del Noget af Lidt af

den af tiden af tiden tiden tiden
2002 36 25 14 11 14
2004 21 24 14 21 10

...har du vearet trist til mode?
Hele ti- Det meste En hel del Noget af Lidtaf

den af tiden af tiden tiden tiden
2002 4 0 7 14 29
2004 O 3 0 24 14

...har du vearet glad og tilfreds?
Hele ti- Det meste En hel del Nogetaf Lidtaf

den af tiden af tiden tiden tiden
2002 44 30 15 0 4
2004 27 43 10 10 3

Pa intet
tidspunkt
61
60

Pi intet
tidspunkt
74
67

Pa intet
tidspunkt
0
10

Pa intet
tidspunkt
46
59

Pa intet
tidspunkt
7
7
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Dimension 8: Vitalitet

Hvor stor en del af tiden i de sidste 4 uger...
...har du felt dig veloplagt og fuld af liv?

Hele ti- Det meste
den af tiden
2002 43 25
2004 32 36
...har du vearet fuld af energi?
Hele ti- Det meste
den af tiden
2002 32 32
2004 29 36
...har du foelt dig udslidt?
Hele ti- Det meste
den af tiden
2002 4 11
2004 7 0
...har du folt dig treet?
Hele ti- Det meste
den af tiden
2002 14 14
2004 7 7

En hel del
af tiden

7
7

En hel del
af tiden

14
16

En hel del
af tiden

18
16

En hel del
af tiden

14
13

Noget af Lidt af Pa intet

tiden
14
16

Noget af
tiden

7
10

Noget af
tiden

18
26

Noget af
tiden

25
32

tiden
7
10

Lidt af
tiden

14
10

Lidt af
tiden

18
26

Lidt af
tiden

21
26

tidspunkt
4
0

Pa intet
tidspunkt
0
0

Pa intet
tidspunkt
32
26

Pa intet
tidspunkt
11
16
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Bilag 5 - Folder til medarbejdere
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Velkommen til ISS

Vigtige oplysninger til dig!
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ISS Distrikt 1330 — her horer du til!

Distrikt 1330

Hermed byder jeg dig velkommen til ISS Facility Service, distrikt 1330.

Jeg glweder mig til at lere dig at kende og ikke mindst til, at du bliver en del af vores
team. Sammen skal vi forsoge at servicere vores kunder pd bedst mulig vis, og jeg vil
hjelpe dig til at kunne varetage dette job. Blandt andet ved at give dig disse vigtige op-
lysninger.

Det er vigtigt for mig, at du foler dig godt tilpas med dit arbejde — og at du altid ved
hvem du kan sperge til rads, hvis du skulle veere i tvivl om noget!

Derfor;

Her i denne folder vil du finde brugbare omlysninger om dit arbejdsforhold samt fa re-
levante telefonnumre og navne pa den/de personer som du skal have kontakt til. Du
vil aldrig opleve at ringe forgaeves, hvilket er et vigtigt madl for os.

Din primaere kontaktperson vil altid veere mig. Jeg er din serviceleder, og jeg hedder;
Tim Starzec

Du kan kontakte mig pd telefon 40.44.28.06, mellem 8.00-16.00 ndr det drejer sig
om:

o Lonforhold

o Arbejdsforhold

o Bestilling af arbejdstoj eller rengoringsartikler
o Ovrigt

1 dette tidsrum vil jeg altid have mulighed for at hjelpe dig.

Har du derimod brug for hjcelp udenfor ovenncevnte tidsrum, og ikke kan treeffe mig -
kan du altid legge en besked pa telefonsvareren, sd vil jeg kontakte dig sd snart jeg har
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mulighed for det. Alternativt vil du fa fat pd en af mine kolleger, som vil kunne hjelpe
dig. Det vil enten vaere Milan, Noelle, Pia, Jane eller Dorthe.

Sygdom/ eller fraveer af anden drsag:

Du er ifolge din overenskomst forpligtiget til at kontakte mig hvis du bliver syg eller er
forhindret i at mode til aftalt tid. Dette skal du gore minimum 1 time for din modetid.
Men det vil selvfolgelig hjelpe mig meget, hvis du ringer sd snart du evt. foler dig syg
eller ved, at du bliver forhindret pa anden mdde... siledes har jeg bedre tid og mulig-
hed for at finde en afloser for dig pd din arbejdsplads.

Velkommen til og held og lykke med dit nye job.

Hilsen din serviceleder

Tim

129



Nadr du bliver ansat hos 1SS, vil vi sorge
for, at du foler dig godt tilpas og bliver
veerdsat for det arbejde som du yder.

Vi vil sorge for at du bliver professionelt oplert, og vi vil give dig mulighed for uddan-
nelse i henhold til de kvalifikationer vi krever af dig. Du vil ogsd blive tilbudt en drlig
medarbejderudvikling samtale, efter det forste ar hvor du er ansat.

Til gengeeld forventer vi, at du er eller udviser:

Et positivt engagement

Er ansvarlig for din arbejdssituation, dine omgivelser og dig selv
Samarbejdsvillighed

Forandrings parat, ndr det gelder

Arbejder selvstaendigt

Preesentabel

Har vilje og evne til udvikling

Deltager i arbejdet med at servicere og udvikle vores kunder

Held og lykke med dit nye job!
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Bilag 6 — Folder til medarbejdere
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Nyhedsbrevet — december 2004

Sa er det endnu engang blevet tid til at informere dig lidt om, hvad
der foregar i den afdeling, hvor du er ansat - nemlig afdeling 1330.

Denne gang har vi blandt andet suppleret indholdet med nyt fra kon-
torassistenten. Laes det, det kan veere nyttige informationer til dig.

Vi vil i gvrigt gerne hegre din mening om dette blad. Far du hoget ud
af at leese det?, er der emner du gerne vil here mere om eller brin-
ger vi emner som er irrelevante for dig?. Dine kommentarer er med
til at gore nyhedsbrevet sjovere og mere relevant for dig.

Men lige en opsummering, skulle du have glemt hvad dette nyheds-
brev er for noget, sa se lige nedenfor.

Med dette nyhedsbrev vil vi forst og fremmest give alle en mulighed
for at rose sin/sine medarbejdere eller kolleger. Ros og skulderkiap
gir gleede og arbejdslyst i hverdagen, selvom det mdtte regne eller
du har fdet det forkerte ben ud af sengen. Derudover vil vi forsoge,
at give dig relevante nyheder, historier og lignende fra det distrikt,
som du er tilknyttet i ISS. Derved fdr du mulighed for at hore lidt
om hvad der foregar specifikt i 1330 og hore lidt om dine kollegers
hverdag.

Meningen med nyhedsbrevet er, at du til en hver tid kan komme med
indslag, fx en sjov historie fra din hverdag - som vi vil glaede os til at
bringe i de kommende udgaver.

Sa fat pennen, forteel en god historie om din kollega, beret om en
god eller sjov oplevelse pa netop din arbejdsplads eller?

Det er kun fantasien som seetter graenser!
Rigtig god leesning!
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Kaere nye kollega i distrikt 1330!

Forst og fremmest vil jeg gerne byde dig velkommen til distriktet,
hvor jeg haber du er/vil falde god't til.

Det er vigtigt for mig, at vores kunder kommer i centrum, sdledes at
kunden foler, at de far en god og professionel service tilpasset deres
behov. Det er endvidere vigtigt at vores kunder oplever os som initi-
ativrige og igangscettere. Her er du som ambassader for I5S hos
kunden en meget vigtig brik.

For at kunne tilbyde kunden en professionel service har vi brug for
professionelle og veluddannede medarbejdere. Det er derfor vigtigt
for mig som chef, at du sammen med din naermeste leder minimum en
gang om dret fdr droftet din arbejdssituation igennem. Den arlige
medarbejdersamtale er et tilbud til dig - brug det!

Ingen skal gd pd arbejde med risiko for at komme til skade. ISS og
distriktet forseger derfor hele tiden at tilrettelaegge arbejdet sd-
ledes at vi undgdr ulykker. Du har dog selv et stort ansvar for at du
ikke kommer til skade, sd derfor - tank dig om og pas pd dig selv og
dine kolleger.

Jeg haber, at du vil finde dig godt tilrette i distrikt 1330, og at du
vil medvirke til at distriktet fortsat kan yde vores kunder en profes-
sionel service.

Velkommen till

Med venlig hilsen

Kim 6. Steendahl
Distriktschef
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Uddannelse - det er ogsa dit ansvar!

Masser af muligheder

Det er jo ikke nogen hemmelighed, at ISS gerne vil have nogen dyg-
tige medarbejdere ftil at varetage de forskellige opgaver hos vores
kunder. Og vi vil gerne gere en aktiv indsats for det.

Derfor bliver du tilbudt uddannelse indenfor de arbejdsomrader som
du arbejder med, det kunne veere uddannelse i service og synlig ren-
gering, arbejdsteknik, polishbehandling af gulve mv. Disse kurser kal-
der vi de fagspecifikke kurser, og de er med til at gere dig til en
dygtigere ISS medarbejder.

Men vi kan ogsad tilbyde dig kurser i for eksempel dansk safremt dine
danskkundskaber ikke er helt i top eller du blot vil forbedre dig pa
dette omrade.

For alle kurser geelder det, at du far almindelig len, selvom du er pd
kursus og ikke passer dit arbejde. Blot du er tilmeldt gennem din ar-
bejdsleder. Og det er altid din arbejdsleder du skal tale med, nar
det geelder dine kursusensker.

Ma man sige nej tak til at komme pa kursus?

Dette er et spergsmal vi af og til steder pa, nar vi tilbyder jer kursus
i arbejdstiden. Men her er ISS’ s holdning helt klar.

Du kan aldrig blive tvunget til at tage pa kursus. Det er dit eget valg.
Men i forbindelse med din anseettelse, kan der veere kvalifikationer
som vi forlanger at du er i besiddelse af, for at du kan udfere et be-
stemt stykke arbejde for os. @nsker du sa ikke at uddanne dig, kan
du selvfelgelig risikere, at en anden ma overtage dit job. Men pa den
anden side..... det er da ogsa bare med at tage imod det... Det er jo
fantastisk hele tiden at blive dygtigerel. Og husk, det er ikke kun
ISS’s ansvar - uddannelse og kompetenceudvikling er ogsa dit an-
svar.
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Kommende danskkursus for ikke danske statsborgere

Allerede i uge 3, 2005 - starter nyt hold i danskundervisning. Denne
gang forudsceetter deltagelse, at du ikke er dansk statsborger - og
dine danskkundskaber vil blive testet inden opstart.

Kurset foregar om tirsdagen fra kl. 8.00-13.00 - og lgber i 10 uger.
Du vil modtage bevis for at du har deltaget.

Der er stadig ledige pladser, sa tal med din arbejdsleder - hvis det
kunne have din interesse og passe ind i din jobsituation. Sidsthaevnte
er naturligvis ogsa vigtigt.

Lees under "kursuserfaringer” hvad en kollega fik ud af at veere pd
danskkursus.

Nyt kursusprogram for 1 halvar 2005

Senest starten af januar 2005, udkommer det nye kursusprogram
(udviklingsplan) for 1. halvar 2005. Altsa en oversigt over kommende
kurser, bade internt i ISS og kurser hos AMU/Teknisk Skole. Din
arbejdsleder vil fa det, og du kan derefter tage en snak med ham el-
ler hende omkring hvilke tilbud der kommer i det nye dr, samt tid og
sted.

Kursusprogrammet ber ogsa benyttes nar du skal shakke med din ar-
bejdsleder under jeres arlige MUS samtale. Specielt nar I skal plan-
lcegge dine uddannelsesaktiviteter, vil det vaere nyttigt at have kur-
susplanen med.

Er du i tvivl om noget, sd sperg endelig.

Kursuserfaringer
Danskkursus - erfaring fra KVL

Jeg ville meget gerne blive bedre til dansk - sd jeg har hemmere ved
at bega mig i det danske samfund. Derfor blev jeg meget glad, da jeg
via mit arbejde hos ISS, blev tilbudt at komme pa et udvidet dansk-
kursus. Kurset varede 10 uger, og foregik hver tirsdag fra kl. 8.00-
13.00.
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Det har virkelig veeret meget speendende, og jeg har Ieert en masse.
Jeg er blandt andet blevet bedre til at stave, til at lave lange scet-
ninger, til at udtale danske ord - og sd er det blevet nemmere at for-
sta mine kolleger ndr vi snakker sammen. Jeg er ogsa blevet bedre til
at lese avis, og kebe ind, da jeg bedre kan Iese hvad der stdr pa va-
rerne. Det danske alfabet har jeg ogsd helt styr pd nu. Jeg skal til
eksamen den 21. december, og hvis jeg bestdr skal jeg fortseette pd
danskkursus, trin 2 - sa det haber jeg at fa mulighed for.

Jeg kan klart anbefale andre i ISS at deltage pa danskkursus.

Hilsen

Magsud Mohamed

Servicemedarbejder pa KVL

Erfaringer fra kurset i teametablering

Jeg tilmeldte mig kursus i teametablering, fordi jeg gerne ville vide
noget mere om emnet - og fordi jeg godt kunne tfeenke mig at opkvali-
ficere nogen af mine medarbejdere. Leere dem noget nyt, for eksem-
pel lere dem, at de sagtens kan arbejde i grupper og ogsa selv tage
beslutninger, uden at jeg hele tiden skal involveres. Det viste sig at
veere et rigtig godt kursus. Jeg blev meget inspireret pd mange for-
skellige mader. Jeg har fdet nogle metoder at arbejde videre med,
og ogsa fundet ideér til, hvordan jeg kan hjceelpe mine medarbejdere i
gang med at etablere teams pa en bestemt arbejdsplads. Mine med-
arbejdere skal opleve, at de far mere indflydelse og mere medbe-
stemmelse pd eget arbejde - og selvom det er en lang proces, gleeder
jeg mig til at ga i gang med arbejdet. Jeg har ikke helt besluttet
endnu hvilken arbejdsplads jeg vil starte med, men jeg treeffer be-
slutningen ferst i det nye ar, og gleder mig til at involvere mine
medarbejdere. Det er selvfelgelig vigtigt, at de er indforstdet med
det og ensker at se tingene pa en ny made. Men pd den anden side,
jeg har nogen meget dygtige medarbejdere, som gerne vil prgve no-
get nyt. Det bliver helt sikkert speendende.

Hilsen

Irene Christensen

Serviceleder i 1333
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Kort seminar omkring forebyggelse af ulykker

Jeg deltog i et seminar omkring forebyggelse af ulykker. Det var me-
get spaendende, og jeg kan varmt anbefale mine kolleger at deltage i
sddanne sma foredrag. Kort fortalt var det et lille mede en efter-
middag i hovember, hvor man samlede nogen medarbejdere fra for-
skellige brancher.

Jeg fik nogen nye gode ideér til hvordan man kan forebygge arbejds-
ulykker og jeg blev gjort opmaerksom pa nogen ting som jeg godt vid-
ste, men som jeg ikke havde i frisk erindring. Det var rigtig positivt,
og jeg ved, at det vil komme mine medarbejdere til gavn.

Hilsen
Irene Christensen
Serviceleder i 1333

Helbredsundersogelse vedr. natarbejde

Formalet med helbredsundersggelser indenfor natarbejde, er at op-
spore eventuelle sygdomssymptomer og herefter henvise til eventuel
behandling.

Hvem har mulighed for en helbredsundersagelse?.

En natarbejder, der er ansat mindst 3 timer dagligt indenfor perio-
den 22.00-05.00 - i mindst 300 timer om dret er berettiget til en
samtale min. hver 3. ar.

Undersamtalen vil der blive radgivet i forhold til forebyggelse af ge-
ner, nar man arbejder om natten - men ogsa generel rdadgivhing om
sund levevis i det hele taget.

Hvem har ansvaret?
e ISS har pligt til at gere dig (hvis du herer under ovenncevnte kri-

terier) kendt med din ret til denne undersegelse.
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e Og foretage de videre foranstaltninger, herunder serge for mu-
lighed for samtalen samt afholde omkostninger forbundet hermed.

Er du i tvivl om noget, er du mere end velkommen til at kontakte per-
sonalekonsulent Susanne Bennike pa tIf. 40102720.

Nyt fra kontorassistenten

Hej alle,

Jeg vil gerne sikre, at du far din lgn til tiden og at det er de korrek-
te oplyshinger som stdr i vores lenadministrations system. Derfor er
det vigtigt for mig, at du opgiver korrekt adresse, navn pa deren til
en evt. c/o adresse, korrekt telefonnummer, korrekt bankkonto
nummer samt indsender skattekort til tiden. Husk det, for din egen
skyld.

Hilsen
Tina (tIf. 38.17.34.04)

Ros og skulderklap!

Julefrokost i 1612 - Kebenhavn

Den 27. november 2004 blev der afholdt julefrokost i afdeling 1612.
Det blev en sjov aften med masser af sken mad, "blond” mavedans og
masser af grin og hygge. Vi vil gerne takke alle vores medarbejdere,
fordi de medte op og gjorde aftenen til et hyggeligt socialt arrange-
ment for alle parter. Vi haber, at alle og gerne resten af jer fra 1612
vil komme og deltage neeste ar.

Mange julehilsner

André, Inge, Dorthe, Milan, Noelle, Tim, Pia og Jane
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Neesten ingen sygefravaer pd KVL

For 3. maned i traek kan jeg gleede mig over, at vi neesten ingen syge-
fraveer har pa KVL. Jeg synes det er sa flot. Jeg vil gerne benytte
lejligheden til at rose mine dygtige medarbejdere/kolleger pa KVL
for deres fantastiske arbejdsindsats og ikke mindst gode humer.

Hilsen
Ingrid Hansen
Serviceleder i 1334

Til alle assistenter i 161504 Post Danmark Frederiksborg amt

Keere alle medarbejdere.

Da Birgitte Kjeldsen har besluttet at forlade os den 30. november,
har vi ansat to nye mobile tilsynsferende, nemlig Lisbeth Jergensen -
mobil 40442808 - og Mehmet Gezen - mobil 23386601.

De vil veere jeres nye arbejdsledere og Lisbeth vil fortrinsvis tage
sig af alle jer, der arbejder gst for Hillerad og Mehmet vil tage sig
af jer, der arbejder vest for Hillered.

Jeg haber og tror at I vil tage godt i mod dem.

Samtidig skal I vide, at afdelingen er flyttet til nye lokaler og I skal
derfor henvende jer pa de nye adresse. I skal ogsa huske at sende
skatte kort hertil samt tro og love erkleering.

Vores nye adresse er: Hogevej 14, 3400 Hillered

Til alle medarbejdere i Frederiksborg amt afdeling 1615

Jeg vil ogsa gerne benytte mig til at takke jer alle sammen for jeres
store indsats i det daglige arbejde. Skulle der vaere nogen af jer,
der mangler timer for at komme pa fuldt tid, eller bare en gang imel-
lem gerne vil veere aflesere for andre, kan I altid henvende jer til je-
res arbejdsledere.
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Vi vil gnske jer alle sammen en rigtig gleedelig jul samt et godt og
helsebringende nytar 2005

Mange hilsener fra Lone Pagh, Inger Bachmann, Maryann David-
sen, Mehmet Gezen, Lisbeth Jergensen og Eva Fischer

Hvad betyder Facility Service egentlig?

I ISS taler vi hele tiden om begrebet Facility Service. ISS’s vision
er, at vi vil lede og udvikle markedet for Facility Service i Danmark.
Men er du ogsa i tvivl om hvad det egentlig er, sa se nedenfor:

Det er ISS' eget begreb, som bruges om sammenscetningen af et to-
talt servicekoncept - en integreret servicelgsning - hvor ISS bade
organiserer, styrer og udferer serviceydelserne for kunden.

Derved oplever kunden en stabil, effektiv og dynamisk serviceleve-
rance.

Det handler nemlig om tid til kerneforretningen

Facility service handler ikke om at fa andre ftil at gere rent, omdele
post, sla grees eller passe receptionen. Det handler om at fa tid til at
passe og udvikle sin kerneforretning.

Sterre fleksibilitet mht. arbejdskraften, sterre leveringssikkerhed
af serviceydelserne og mindre internt ressourceforbrug pa koordine-
ring og styring af underleveranderer - er nogle af de umiddelbare
fordele en Facility service lgsning giver.

Det handler for virksomheden om at frigive ressourcer til gavn for
kerneforretningen. Det handler om fokusering. Det handler om sy-
nergi effekt og partnerskab.

En integreret servicelesning, hvor ISS ikke alene organiserer og sty-
rer men ogsd i stor udstraekning udferer serviceydelserne, er hele
grundtanken bag ISS.
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Ved selv at veere leveringsdygtige inden for et bredt spekter af ser-
viceydelser, adskiller vi os fra traditionelle Facility Management le-
verandgrer, der benytter en raekke underleveranderer til at udfere
arbejdet.

Egenproduktion giver os fuld kontrol over bdde de langsigtede, stra-
tegiske perspektiver og det daglige arbejde. Derved oplever kunden
en stabil, effektiv og dynamisk serviceleverance.

Et partnerskab med ISS starter altid med et uforpligtende og om-
kostningsfrit formede.

Vidste du at:

Du kan blive medlem af ISS”s kunstforening og samtidig veere heldig
at vinde et flot maleri.

Som servicemedarbejder i ISS kan du blive medlem af kunstforenin-
gen. Herigennem har du mulighed for at leere mere om kunst, veere
med til arrangementer, deltage i lodtraekningen om flotte malerier
m.v.

Herunder forteeller vi lidt om kunstforeningen, er du interesseret i
at vide mere, kan du klikke dig ind pd ISS’s medarbejderportal. Hvis
du er i tvivl, s@ kontakt din serviceleder.

Som medlem far du

o 8-10 nyhedsbreve om dret med orientering om manedens kunstner
og andre aktuelle nyheder om foreningen.

e Du deltager i lodtrakningen om manedens gave.

e Lejlighed til at deltage i eventuelle arrangementer, som kunstfor-
eningen afholder - gerne med ledsager. Arrangementerne kan ko-
ste et beskedent belgb.

e Reft til hvert dr at deltage i foreningens generalforsamling, hvor de
indkebte kunstgenstande (malerier, akvareller, skulpturer, billed-
teepper, keramik, glas, smykker, antikviteter) udloddes blandt for-
eningens medlemmer.
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e Hvert ar chancen for at vinde et kunstveerk. Du far et ekstra lod
for hvert ar, du ikke har vundet - dog max 10 lodder.

Hvem kan vaere medlem? Det kan alle ansatte i ISS koncernens

danske selskaber samt fratrddte tidligere medlemmer, der har vee-

ret i ISS i minimum 25 ar (veteraner).

Hvad koster det? Det koster kr. 25,00 om mdneden at vaere med-

lem. Kontingentet traekkes over lgnnen. ISS giver derudover et til-

skud pr. medlem.

Hvornar kan du deltage i lodtraekningen? For at deltage i den drlige

lodtraekning skal du have vaeret medlem et fuldt kalenderdr. Og det

kan sagtens lade sig gere. Du kan nemlig melde dig ind med tilbage-

virkende kraft, dvs. fra 01.01,, ogsa selvom du ferst er ansat senere

eller har meldt dig ind senere pa dret.

Hvornar er der udlodning? Der er udlodning én gang om dret pa for-

eningens generalforsamling, der foregar i januar eller februar maned.

Du er med i lodtreekningen, selvom du ikke deltager pa generalfor-

samlingen.

Hold fast i udviklingen

Keere kollegal

Sa neermer endnu et dr sig sin afslutning. 2004 har, i lighed med det
foregdende dar, veeret praeget af store og sma forandringer, som i
sterre eller mindre grad har haft indvirkning pa din hverdag. Den 18.
november afsluttede vi officielt “Projekt Neerveer” ved et arrange-
ment pd Rise. Jeg vil gerne her gentage min tak og anerkendelse for
den indsats som alle I medarbejdere pa Risg, Teknologisk Institut,
KVL og Royal Copenhagen har ydet. Nu skal vi holde fast i de forbed-
ringer vi har opndet og vi skal have de gode erfaringer kommunikeret
ud til alle vores mange kolleger i distrikteft.

Jeg har igennem samtaler med jer, ndr jeg har veeret rundt pa plad-
serne og med jeres egne repraesentanter i distriktets Samarbejds-
udvalg (SU) og Sikkerhedsudvalg (SIVU), haft stor glede af at here
hvordan I oplever jeres hverdag, og det er mit indtryk, at selv om
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branchen er hard, sd er det lykkedes os at lave tdlelig forhold for al-
le. Husk i den forbindelse, at du ogsd selv har et ansvar for at gere
hoget ved din arbejdssituation. Jeg skal derfor ogsa her opfordre
dig til at overveje om du ensker at blive valgt som tillidsreprceesen-
tant og sidde med i SU, eller som sikkerhedsrepresentant og sidde
med i SIU - begge steder har vi brug for DIG!

Det er mit hab, at 2005 fortsat kommer til at sta i udviklingens tegn.
Vi skal i feellesskab udvikle vores samarbejde med kunderne, sa vi
derigennem kan skabe nogle attraktive servicejob til dig og dine kol-
leger. Udviklingen geelder ogsa dig. Sammen med din arbejdsleder og
distriktets Personalekonsulent skal vi have lagt en plan for din udvik-
ling. Jeg skal derfor endnu engang understrege vigtigheden af, at du
tager imod den arlige medarbejdersamtale, som din arbejdsleder til-
byder dig.

Til sidst vil jeg sige dig tak for indsatsen i 2004 og enske dig og din
familie en glaedelig jul samt et lykkebringende nytar. Jeg gleeder mig
til samarbejde i 2005.

Med venlig hilsen
ISS Facility Services

Kim 6. Steendahl
Distriktschef
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Stafet-moppen”

Vi gleeder os fortsat til at modtage gode input fra dig.

Tak til alle jer som har sendt de gode historier ind til os.

De kommende nyhedsbreve vil udkomme til dig ca. 4 gange om dret.
Se nedenfor.

Fordeling - forar/efterar 2005

Maned Afdeling Deadline til SB
Marts 2005 1612 10. marts 2005
Juni 2005 1332 10. juni 2005
September 2005 1334 10. september 2005
December 2005 1615 10. december 2005

Sidst men absolut ikke mindst vil vi gerne gnske jer alle,

En rigtig gleedelig jul
samt et godt nytar!
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