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Forord

Arbejdsmiljget er for alvor kommet pa dagsor- Definitionen pa en lille arbejdsplads er i vo-
denen. Det geelder iseer det psykiske arbejdsmil- res terminologi en arbejdsplads med 25 ansatte
jo. Starre krav til arbejdsmiljget og den store eller under. Formalet med denne pjece er at gg-
interesse for et bedre arbejdsliv saetter fokus re opmaerksom pa de muligheder der er for at
pa, hvordan det er muligt at forbedre arbejds- fa indflydelse pa arbejdsmiljget pa en lille ar-
miljget. bejdsplads. Det kan for eksempel ske gennem

Denne pjece henvender sig til magistre an- oprettelse af en sikkerhedsorganisation og valg
sat pa sma arbejdspladser som gnsker at forbe- af sikkerhedsrepraesentant.

dre og fa indflydelse pa deres eget arbejdsmiljg.



Karakteristika ved

sma arbejdspladser

Pa sma arbejdspladser er det ofte sadan at le-
delse, beslutningsproces og problemlgsning
foregar uformelt og der er ikke et formelt,
struktureret arbejdsmiljgarbejde. Det der forst
og fremmest karakteriserer en lille arbejdsplads
er de manglende muligheder for formel indfly-
delse pa arbejdsforholdene. De bestemmes af
andre, enten ledelsen, der kan veaere ejer, ansat
eller politisk valgt eller andre, stgrre og domi-
nerende personalegrupper pa arbejdspladsen,

der har mulighed for formel indflydelse.

De sma arbejdspladser er forskellige, hvor-
for omstaende karakteristika (se naeste side)
alene skal opfattes som eksempler. Nogle af
eksemplerne vil selvfalgelig ogsa gere sig geel-
dende pa store arbejdspladser, men der har
man stgrre mulighed for at &ndre tingenes til-
stand gennem det formaliserede system.

Det gode arbejde pa en lille arbejdsplads
kan karakteriseres pa falgende made:




Den gode karakteristik

1. Neerhed, uformel kommunikation og en

hurtig beslutningsproces.

Kort vej fra idé til beslutning og videre til
handling.

Stor mulighed for indflydelse pa beslut-
ninger.

Uformel omgangstone byggende pa respekt
og ligeveerdighed.

Meget varieret arbejde - stor faglig udfor-

dring.

Selvstendigt arbejde med de rammer, man
selv har indflydelse pa.

Den knap sa gode karakteristik

Sma arbejdspladser vil ofte veere undergivet
en "uprofessionel” ledelse, alting er "ufor-
melt". Man leegger ikke megen vaegt pa
overholdelse af formalia, som for eksempel
kontrakter, ansaettelsesvilkar, arbejdstids-
regler, merarbejde, arbejdsmilje og lignen-
de. At na virksomhedens mal star i centrum
og krav fra samfundet opleves som bureau-
krati og ungdvendigt tidsreveri.

Tonen og kulturen pa arbejdspladsen kan i
meget hgj grad veere praeget af ledelsen,
hvad enten denne er ejer, ansat eller valgt.

Man bliver ofte som medarbejder involveret
steerkt i virksomhedens drift - og gjort an-
svarlig for virksomhedens succes eller
mangel pa samme - eller man faler sig for-
pligtet ud over hvad man egentlig skal som
menig medarbejder.

Det ligger ofte implicit i anseettelsen, at en
steerk identifikation med virksomhedens
formal, dens ejer eller politiske ledelse er
en ngdvendighed for at kunne arbejde i
virksomheden, og at den enkelte ansatte
ma tilsidesaette personlige behov, hvis virk-
somheden har brug for det.

Magisteren har fa eller ingen akademiske
kolleger, og arbejder sammen med ansatte
fra andre faggrupper der dominerer kultu-
ren pa arbejdspladsen.

Det er sveert at komme pa kursus, da ar-
bejdspladsen mangler gkonomiske og tids-
maessige ressourcer. 7



10.

12.

13.

Den gode karakteristik

Arbejdet er alsidigt og udviklende.

Den enkelte faler stort ansvar over for ar-
bejdspladsen og kollegerne.

Social omsorg og gode personlige relationer.
Tryghed ved at arbejdspladsen er over-
skuelig.

Der er direkte adgang til chefen.

Man er synlig - ogsa gennem sin akade-
miske faglighed.

For eksempel i kulturorganisationer er
interessen fra bestyrelsen praeget af "hjer-
teblod", som giver stort engagement.

10.

12.

13.

Den knap sa gode karakteristik

Man kan ofte blive udsat for at skulle ud-
fare arbejdsopgaver, der ikke ligger inden
for ens stillingsbeskrivelse (hvis man har en
sadan), men som er ngdvendige for virk-
somhedens drift.

Ansvaret bliver sa stort at arbejdsliv og fa-
milieliv flyder sammen. Samtidig ferer det

ofte til et krav om merarbejde til de ansat-
te for at klare spidsbelastninger.

"Familietankegangen” er dominerende. Re-
lationerne kan blive for teette

Det er ildeset at tenke i fagforeningsbaner
eller at lave fagforeningsarbejde.

Man kommer for teet pa chefen som ofte

ikke er akademiker, men har en faglig ud-
dannelse eller lign. som ikke altid kan for-
enes med den akademiske tankegang.

Synligheden kan godt bidrage til konflikter
I forhold til ikke-akademikere. Det kan veere
sveert at satte sig igennem fagligt og fa sin
faglighed respekteret af kolleger. Man kan
opleve sig fagligt isoleret - alene med sine
synspunkter og krav til arbejdsforholdene.

Udover kolleger fra andre faggrupper, kan

arbejdspladsen veere domineret af politisk

valgte og/eller frivillige, der har sveert ved

at forsta, at ansatte ikke har lyst til at yde
“frivilligt arbejde" i sagens tjeneste.



Historier fra
det virkelige liv

Dansk Magjisterforening far mange henvendelser
fra magistre ansat pa sma arbejdspladser. Feelles
for dem er at de godt kan lide at arbejde pa en
lille arbejdsplads, men der opstar nogle gange
problemer af den ene eller den anden slags.
Nedenstaende fem historier illustrerer hvilke
former for problemer, man kan blive udsat for.

Historie 1
Voksende arbejdspres skaber splid
| en lille selvejende kulturinstitution - 12 med-
arbejdere, heraf halvdelen magistre - er kultu-
ren i hgj grad preeget af at de forskellige pro-
jekter skal lykkes. Det bliver saledes hverken
skelet til funktionsbeskrivelser, arbejdstid og i
nogen grad heller ikke til faggraenser. Tonen i
institutionen har tidligere veeret preeget af kol-
legial samhgrighed og udstrakt loyalitet over
for opgaverne og ledelsen. Inden for de sidste
to ar er arbejdsopgaverne blevet flere, projek-
terne starre, nogle fa af kollegaerne har faet
barn og vil derfor gerne have mulighed for ogsa
at prioritere familien.

Ledelsen har ikke villet ansaette flere med-
arbejdere og har derfor blot lagt endnu flere
opgaver oveni de allerede definerede opgaver.

Alle lgber hurtigere og nogle medarbejdere har
inden for en periode pa 2 maneder oparbejdet
merarbejde pa ca. 130 timer uden udsigt til at
kunne fa mulighed for at afspadsere inden for
overskuelig fremtid (ledelsen har allerede meldt
ud at der ikke er rad til at udbetale pengene).
Alle er stressede, men ingen taler sammen om
problemet. Samtidig har en af medarbejderne i
protest valgt at arbejde sa meget som muligt
efter reglerne, men da hun er den eneste, har
hun kun opnaet at kollegaerne er blevet sure pa
hende og ikke lengere involverer hende i de
"spaendende"” opgaver.

Et par af kollegaerne har forsggt at tale
med ledelsen, men har faet meldingen: "Der er
andre der gerne vil have jeres jobs. | kan jo bare
finde noget andet".

Arbejdspladsen har ingen tillidsrepraesen-
tant eller sikkerhedsrepraesentant. Medarbejder-
ne er bange for at optrappe en konflikt, hvis de
anmoder fagforeningen om at ga ind i sagen.
De er jo utrolig glade for deres arbejde, men vil
blot have et bedre arbejdsmiljg som alle kan le-
ve med.



Lasning:

En gang om méneden holdt arbejdspladsen et
koordineringsmgde. Mgdet blev normalt ikke
brugt til andet end ren koordinering. De to
kollegaer som havde flest overarbejdstimer be-
sluttede sig for at tage emnet om overarbejde
op pa dette mgde. Inden da sendte de et brev
til ledelsen og til kollegaerne om at de gnske-
de at diskutere emnet pd madet. De kaldte
emnet for "Hvordan far vi hverdagen til at
haenge bedre sammen i forhold til den enkeltes
gnsker og muligheder og institutionens mal".
P& denne made fik de signaleret en positiv
indstilling som gjorde at ledelsen pa den ene
side var forberedt pa at de gnskede at fa send-
ret nogle ting, men ogsa at de ikke var interes-
seret i en konflikt. Madet blev derfor en dben
debat, hvor alle fik mulighed for at komme
med indleeg.

Lasningen blev herefter at ledelsen accep-
terede at projekter og arbejdsopgaver blev
prioriteret sammen med medarbejderne, sa
hverdagen bedre kunne hange sammen. Sam-
tidig ansatte man en HK’er i en halvtids stil-
ling til at varetage nogle administrative opga-
ver. | gvrigt blev man enige om at det maned-
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lige made fremover ogsa skulle indeholde em-
ner af generel karakter for arbejdspladsen.

Man enedes ogsa om at det var pa tide at
fa valgt en sikkerhedsrepraesentant, som sam-
men med lederen skulle sgrge for at iveerksaet-
te en arbejdspladsvurdering.

Historie 2

Alene, presset i bund, - og giver op

Et enmandsejet konsulentfirma har kun 2 ansat-
te udover ejeren selv. Magisteren er den eneste
akademiker. Magisteren oplever en urimelig
maengde af arbejdsopgaver, betydelige maengder
merarbejde ogsa om aftenen og weekends uden
mulighed for eller accept fra arbejdsgiveren af at
kunne afspadsere merarbejde. Arbejdsgiveren har
den opfattelse at magisteren skal breende for
virksomheden og ofre alt for virksomhedens ind-
tjening og succes pa samme made som ejeren
selv. Der er heller ikke tid til sparring eller stgtte
i arbejdet.

Lasning:

Magisteren forsggte at fa ejeren til at forholde
sig til den kontrakt der var indgaet, hvoraf det
fremgik hvilke arbejdsopgaver hun skulle vare-



tage samt at hun kontraktlig var stillet en nor-
mal arbejdsuge i udsigt. Desveerre var arbejds-
giveren i dette tilfeelde ikke interesseret i at
&@ndre sin indstilling. Magisteren blev stresset
og udbraendt pga. arbejdspresset, sygemeldte
sig og sagde sin stilling op uden at have noget
andet job. Dette resulterede i karanteene fra A-
kassen. Farst pa det tidspunkt henvendte hun
sig til Dansk Magisterforening.

Sa sent i forlgbet er der ikke meget at stille
op for fagforeningen, men hvis hun havde hen-
vendt sig tidligere, havde muligheden for at
henvende sig til arbejdsgiveren veeret til stede. |
dette tilfeelde kan den bedste lgsning veere den
hun valgte, men foreningen kunne ved at ga
ind i forlgbet have hjulpet hende til at undga
karantaene, da det tydeligt fremgik at det psy-
kiske arbejdsmiljg var sa belastende at hun ikke
havde andet valg end at sige op.

Hvis magisteren havde gnsket det, kunne
foreningen under alle omsteendigheder have
skrevet til arbejdsgiveren efter at hun var holdt
op, for at synliggere at Dansk Magisterforening
er opmaerksom pa de darlige arbejdsforhold,
han tilbyder ansatte.

Historie 3

Gode venner med chefen, eller darlige kolleger
Pa en lille selvejende undervisningsinstitution er
der 20 ansatte heraf 4 magistre. Lederen samt
souschefen er rekrutteret blandt de fastansatte
undervisere. | forbindelse med skemaplanlaeg-
ningen viser det sig at to af kollegaerne har faet
et "gnskeskema", hvilket skaber en darlig stem-
ning blandt de resterende. Begge kollegaer ser
lederen privat. Et par gange har lederen ved mg-
der refereret til interne problemstillinger mellem
leerergruppen, som han kun kan have faet at vi-
de af en af de to kollegaer. Der er samtidig
blandt kollegaerne opstaet en faggruppeopdelt
"bagtaler"-kultur, som er gdeleeggende for ar-
bejdsklimaet. Ligeledes har lederen ved et par
lejligheder overfuset et par af kollegaerne i alles
pahgr. Den ene magister samt én fra en af de
andre faggrupper har allerede sagt op pa grund
af det darlige arbejdsmiljg.

Lasning:

Den ene af magistrene er valgt som sikkerheds-
repraesentant, men det har mest veeret pa papi-
ret. Han far imidlertid den ide at ringe til ar-
bejdstilsynet selvom han har hgrt at de ikke ta-
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ger sig af det psykiske arbejdsmiljg. Da arbejds-
tilsynet finder ud af at arbejdspladsen ikke har
udarbejdet en arbejdspladsvurdering (APV),
foreslar de, at sikkerhedsrepraesentanten sam-
men med lederen igangsaetter en APV med
vaegten lagt pa det psykiske arbejdsmilja. Ar-
bejdstilsynet foreslar endvidere at arbejdsplad-
sen skal forsgge at fa noget professionel hjeelp
til at gennemfare APV'en, fx en bedriftsund-
hedstjeneste. Herudover sender Arbejdstilsynet
materiale om APV samt en vejledning om kort-
leegning af det psykiske arbejdsmiljg.
Magisteren gar herefter til lederen og frem-
leegger ideen om udarbejdelse af APV. Han sar-
ger for at gare det pa en konstruktiv made og
undgar at kritisere lederen. Lederen er med pa
ideen, da "lovgivningen jo skal overholdes". Da
ingen af dem har nogen ide om hvordan de skal
gribe APV'en an, er lederen ogsa indstillet pa at
de far professionel hjaelp. Ved hjeelp af en kon-
sulent fra en bedriftsundhedstjeneste udarbej-
des nu et APV-veerktgj som er specielt rettet
mod arbejdspladsen. Der leegges bl.a. stor vaegt
pa at undersgge det psykiske arbejdsmiljg. Pa
baggrund af APV'en finder ledelsen og medar-
bejdere ud af at alle synes at arbejdspladsen
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fungerer darligt. Der afholdes et to dages semi-
nar med professionelle konsulenter fra bedrift-
sundhedstjenesten, hvor "kortene bliver lagt pa
bordet". Det besluttes at bestemte spilleregler
skal fglges, som alle kan tilslutte sig. Der skal
bl.a. oprettes sparring teams pa tveers af fag-
grupperne, man skal tale til hinanden i en or-
dentlig tone, man skal veere loyal og respektere
hinanden og hinandens synspunkter, selv om
man selvfglgelig godt kan veere uenig.

Historie 4

Frivillige og ansatte ude af harmoni

Pa en lille selvejende institution med bestyrelse
er der 5 ansatte heraf 4 magistre. Den ene ma-
gister er leder, en anden er sikkerhedsrepraesen-
tant. Arbejdspladsen har en del frivillig arbejds-
kraft. Det betyder bl.a. at nogle af bestyrelses-
medlemmerne ogsa har deres daglige gang pa
arbejdspladsen. Arbejdsklimaet blandt de ansat-
te er godt, men de har et problem i forhold til
bestyrelsen. Bestyrelsen bestar af meget enga-
gerede folk, som "braender for sagen”. Det for-
ventes at de ansatte har samme indstilling. Et
af de store problemer er bestyrelsens manglen-
de fornemmelse af arbejdets omfang. De far



hele tiden gode ideer til nye opgaver og nye
funktioner og forventer at de ansatte blot gri-
ber boldene i luften uden skelen til omfang el-
ler tidligere maske modsatrettede opgaver. Der-
udover blander de sig i lederens opgaveforde-
ling iseer de bestyrelsesmedlemmer som har de-
res daglige gang pa arbejdspladsen. Lederen har
pravet at tage problemerne op med bestyrelsen,
men de har affeerdiget med udtryk som "sa er
det vel heller ikke veerre" og "l nar det nok".

De ansatte er nu naet til et punkt, hvor de
ikke lzengere kan fa arbejdsdagen til at haeenge
sammen. Der er generel forvirring om hvem der
laver hvad og hvornar og hvilke forventninger
der er.

Lasning:

De ansatte veelger at holde et feellesmade,
hvorefter de gar samlet til lederen og foreleeg-
ger deres problemer. De beslutter sammen med
lederen at udarbejde en funktionsheskrivelse for
hver af dem. Den skal kunne bruges som ret-
ningslinie for den enkelte. De er enige om at
beskrivelsen hverken ma veere for bred eller for
smal, da den netop ikke ma gdeleegge det gode
indbyrdes arbejdsklima. Blandt andet at der er

plads til at stgtte hinanden i spidsbelastnings-
situationer. De er ligeledes enige om, at de vil
sta fast pa, at det kun er lederen sammen med
de ansatte, der beslutter hvem der skal patage
sig hvilke opgaver.

Bestyrelsen far forelagt problemet endnu
engang. Denne gang deltager sikkerhedsreprae-
sentanten ogsa. Efter en del snak frem og tilba-
ge accepterer bestyrelsen at ansvaret for opga-
vefordelingen ligger hos lederen. Det bliver
samtidig besluttet at bestyrelsen én gang om
aret foretager en prioritering af opgaver samt
tager stilling til nye tiltag.

Historie 5

Specialisten plages af isolation

Pa en privat arbejdsplads er der 14 ansatte
hvoraf der kun er én magister. Magisteren er
ansat pa baggrund af sit specielle fagkendskab
inden for et specifikt omrade. Ingen andre pa
arbejdspladsen har kendskab til omradet og
magisteren regnes for eksperten. Der er nu op-
staet det problem at magisteren faler sig meget
ensom, da der ikke er mulighed for faglig spar-
ring. Kollegialt fungerer det godt pa arbejds-
pladsen, men han har ingen at vende faglige
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spergsmal med, hvilket bliver en starre og star-
re frustration. Han overvejer derfor at sgge an-
det arbejde, men er pa den anden side ked af
at gere det, da arbejdspladsen som sadan fun-
gerer godt.

Lasning:

Han ringer til Dansk Magisterforening for at
hgre om muligheden for jobs inden for hans
specifikke fag. Da faget er meget specifikt og
jobbene inden for omradet ikke "heenger pa
treeerne” foreslas en anden mulighed. Gennem
Magisterbladet annonceres efter fagfeeller sale-
des at der kan oprettes et fagligt netveerk. Net-
veerket holder mgde hver tredje maned og har
udvekslet mailadresser. Pa denne made kan de
holde hinanden ajour med hvad der sker inden
for omradet samtidig med at de kan udveksle
erfaringer.
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Hvordan takles problemerne?

Pa en lille arbejdsplads hvor der ikke er nogen
formelle samarbejdsorganer, skal problemerne
helst lgses i direkte samarbejde med kollegaer-
ne og ledelsen.

Chefens made at lede arbejdet pa har end-
nu starre betydning for arbejdslivet og dermed
ogsa den samlede livskvalitet end for ansatte
pa storre arbejdspladser. Nar man arbejder teet
sammen hver eneste dag, afhanger arbejdskli-
maet i endnu hgjere grad af, om kemien funge-
rer og om den gensidige respekt bade fagligt og
menneskeligt er i orden.

Samtidig er chefen pa den lille arbejdsplads
kun sjeldent uddannet til at veere leder. Chefer
pa sma arbejdspladser kan sagtens veere dygtige
rent fagligt uden ngdvendigvis at vide ret me-
get om, hvordan man omgas andre mennesker
og - ikke mindst - fungerer som en god leder.
Det er ofte arsagen, nar der er noget galt med
psykisk arbejdsmiljg pa en mindre arbejdsplads.

Heldigvis fungerer de fleste sma arbejds-
pladser efter preecis samme retningslinier for
ledelse, som de store. En vaesentlig forskel er
nok, at man som medarbejder ofte lgser flere
forskellige opgaver og har et stort ansvar.

Far du problemer og har du kollegaer, sa tal
med dem. Det kan altid bedst betale sig at veere
grundig forberedt og vende problemstillinger, sa
der er fuld enighed om hvordan og hvornar le-
delsen skal kontaktes. Har man en idé om hvor-
dan problemet skal lgses, skal dette formidles
til ledelsen i en positiv and. Aggressivitet og
konfliktskabende attitude gdeleegger mulighe-
derne for at na frem til en falles lgsning.

Hvis der ikke kan opnas enighed, kontakt da
Dansk Magisterforening, da vi maske har et for-
slag til lgzsning. Man kan blive syg af et darligt
arbejdsmiljg, sa kontakt os inden du far det for
darligt eller siger op.

Spilleregler
Bedst vil det selvfglgelig veere, hvis man kan
undga problemer! Det kan blandt andet afhjeel-
pes ved at der er dbenhed pa en arbejdsplads.
Selvom man ikke har formelle samarbejdsorga-
ner, kan man sagtens udarbejde en personalepo-
litik, som beskriver de spilleregler alle skal falge.
P& nogle sma arbejdspladser risikerer man at
blive mere eller mindre involveret i lederens pri-
vate problemer. Her er det iseer vigtigt at fa aftalt
klare spilleregler, selv om det kan veere sveert.
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Alligevel er det vigtigt at gare sig klart, at
langt de fleste problemer kan tages i oplgbet,
hvis bade ledelse og ansatte er mere opmaerk-
somme pa signalerne om, at der er noget galt.
Man skal forsgge at forholde sig til problemer-
ne og snakke sammen om hvordan de kan lgses
eller hindres i at opsta en anden gang. Det er
en god ide at fa klare retningslinier inden pro-
blemerne opstar. Det er nemmere at hive perso-
nalepolitikken/spillereglerne op fra skuffen end
at skulle til at udforme reglerne, nar skaden er
sket. Udarbejd derfor spillereglerne far proble-
merne opstar.

Spilleregler kan for eksempel veere:

* Alle skal kende eget og andres ansvarsom-
rade.

»  Alle skal respektere andres holdninger og
opfattelser.

* Alle skal fgle ansvar for lgsning af feelles
opgaver

* Involvering i planlegning og beslutninger,
der vedrgrer den enkelte.

»  Kiritik skal vaere konstruktiv

*  Der skal veere klare kommandoveje
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Er der opstaet problemer pa arbejdspladsen,
er det ingen skam at sgge hjeelp udefra. For ek-
sempel kan konsulentbistand til at fa abnet op
for diskussioner veere en lgsning.



Formel indflydelse

Nar sma arbejdspladser bliver introduceret til
det etablerede arbejdsmiljgsystem, oplever de
ofte systemet som bureaukratisk, fuldt af fir-
kantede regler og med krav som ikke rammer
arbejds-pladsens selvforstaelse og virkelighed.
Arbejdsmiljg bliver dermed forbundet med surt
arbejde og ikke det gode arbejde. Etablering af
en formel struktur pa arbejdsmiljget skal derfor
altid tage udgangspunkt i, hvad der er godt for
arbejdspladsen.

Samarbejdsudvalg

P& offentlige arbejdspladser, hvor der er
mindst 25 ansatte, skal der oprettes samar-
bejdsudvalg (SU). Er der ikke 25 pa arbejds-
pladsen, sa skal ledelse og medarbejdere - ef-
ter SU-bestemmel-serne - finde andre samar-
bejdsformer, som "tilgodeser et samarbejdsud-
valgs formal og arbejds-opgaver". Overalt pa
det offentlige omrade er der en samarbejd-
spligt, der geelder for bade arbejdsgiver- og
arbejdstagersiden.

Det betyder at uanset hvor lille den offent-
lige arbejdsplads er, er der krav om, at der la-
ves en aftale om et samarbejdsorgan. Man kan
for eksempel aftale et mgde for alle mindst én

gang om maneden, hvor specifikke emner bli-
ver diskuteret.

Pa de sma private arbejdspladser er der in-
gen fast praksis for samarbejdsorgan.

Tillidsrepraesentanten

Formel indflydelse pa sma arbejdspladser gen-
nem valg af tillidsrepraesentant kraever flere
ting bade pa det private omrade og det offent-
lige omrade. Dels skal der veere en overens-
komst med dertil hgrende tillidsrepraesentant-
og samarbejdsudvalgsregler. Dels skal der veere
et tilstreekkeligt antal magistre eller andre aka-
demikere, der er omfattet af samme overens-
komst. | reglerne for offentlige tillidsrepraesen-
tantregler er kravet for at kunne veelge en til-
lidsrepraesentant mindst fem medarbejdere an-
sat efter Akademikernes Centralorganisations
(AC) overenskomst. Pa det private omrade vil
det ogsa typisk veere fem medarbejdere, men
der kan aftales individuelt.

Opbygning af en
sikkerhedsorganisation

Ofte ma magistre sikre sig indflydelse af andre
kanaler. Kravet om oprettelse af en sikkerheds-
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organisation og valg af sikkerhedsrepraesentant
er en mulighed for indflydelse pa arbejdsplad-
sen. Samtidig giver det mulighed for indflydelse
pa de forhold, som arbejdet udfares under. Det
geelder ikke mindst det psykiske arbejdsmiljg.
Pa arbejdspladser med over 25 ansatte er
der typisk en sikkerhedsorganisation samt sik-
kerhedsrepraesentanter til at varetage arbejds-
miljget. Mange steder sgrger en tillidsrepraesen-
tant for at det psykiske arbejdsmiljg fungerer.
Men pa sma arbejdspladser mangler der ofte
klare retningslinier for det psykiske arbejdsmiljg.
Nar der er mere end fire ansatte, skal der
efter arbejdsmiljgloven veelges mindst én sik-
kerhedsrepraesentant og opbygges en sikker-
hedsorganisation pa arbejdspladsen,. Alle taeller
med som ansatte bortset fra ledere og ansatte,
der arbejder under 10 timer om ugen.
Arbejdsgiveren skal udpege en arbejdsleder
til at repraesentere ham (eller selv varetage
funktionen). Det er veesentligt, at der bliver ud-
peget en arbejdsgiverrepraesentant, da der skal
veere en med gkonomisk dispositionsret.
Tilsammen udger arbejdslederen og sikker-
hedsrepraesentanten en sikkerhedsgruppe. Pa
storre arbejdspladser vil der veere flere sikker-

18

hedsgrupper, der organiseres i et sikkerhedsud-
valg.

Arbejdspladser med under 5 ansatte

Hvis der er under fem ansatte pa en arbejds-
plads, er det arbejdsgiverens pligt at sarge for,
at der er et fungerende sikkerhedsarbejde ved
personlig kontakt mellem arbejdsgiveren og de
ansatte. Der skal ogsa udarbejdes arbejdsplads-
vurdering (APV). Se senere om APV.

Arbejdspladser med over 5

men under 20 ansatte

Nar der er fem ansatte og derover, skal der
etableres mindst én sikkerhedsgruppe. Hver sik-
kerhedsgruppe bestar af en arbejdsleder og af
en sikkerhedsrepraesentant. | en raekke tilfeelde
skal der veere flere sikkerhedsgrupper. Der skal
normalt veere en sikkerhedsgruppe for hver af-
deling, dog kan afdelinger pa 1-9 personer til-
sluttes en gruppe pa tvaers af afdelingerne.

Arbejdspladser med 20 ansatte eller derover
| virksomheder med 20 ansatte eller derover

skal der oprettes et sikkerhedsudvalg. Er der pa
arbejdspladsen oprettet en eller to sikkerheds-
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grupper, udgar sikkerhedsgruppens eller -grup-
pernes medlemmer og arbejdspladsens leder eller
en ansvarlig repraesentant for denne sikker-
hedsudvalget.

Er der oprettet flere sikkerhedsgrupper, veel-
ger sikkerhedsrepraesentanterne imellem sig to
medlemmer og arbejdslederne i sikkerhedsgrup-
perne imellem sig to medlemmer til et sikker-
hedsudvalg, hvori arbejdspladsens leder eller en
ansvarlig repraesentant for denne indtraeder.
Sikkerhedsudvalget skal planlaeegge, lede, radgi-
ve og orientere om samt fgre kontrol med sik-
kerheds- og sundhedsarbejdet inden for ar-
bejdspladsen.

Sikkerhedsrepraesentantens
samarbejde med tillidsrepraesentant
En del beslutninger, der angar arbejdsmiljget
bliver truffet i fora, hvor sikkerhedsrepraesen-
tanten normalt ikke deltager. Det geelder iseer
for forhold inden for psykisk arbejdsmiljg, hvor
der ikke tidligere har veeret tradition for at sik-
kerhedsrepraesentanten har haft indflydelse.
Derfor er det veesentligt at have et godt samar-
bejde med tillidsrepraesentanten, hvis der er én
pa arbejdspladsen. Det giver mulighed for at ta-

ge fat om problemerne fra to vinkler pa en
gang. Men man skal veere opmarksom pa, at
det ogsa er forskellige indgangsvinkler man be-
tragter problemerne fra - og begge vinkler har
styrker og svagheder, netop derfor er et godt
samarbejde givtigt.

Som sikkerhedsrepraesentant er indgangs-
vinklen, at arbejdet skal kunne udfares sikker-
heds- og sundhedsmaessigt forsvarligt. Derfor vil
sikkerhedsrepraesentanten for eksempel ikke vee-
re tilbgjelig til at acceptere meget overarbejde.
Tillidsrepraesentanten vil maske gere det i starre
udstraekning - hvis der falger tilstraekkeligt med
gkonomisk daekning med. Men sikkerhedsrepree-
sentanten har kun 11-timersreglen (reglerne om
hviletid og fridagn) og EU-direktivet om hgjst
48 timer om ugen i gennemsnit over fire mane-
der at holde sig til. Tillidsrepraesentanten har
derimod ret til gennem samarbejdsudvalg osv. at
indga i forhandlinger om arbejdstiden.
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Arbejdspladsvurdering (APV)

Pa alle arbejdspladser uanset om den er lille el-
ler stor, offentlig eller privat er der krav om en
arbejdspladsvurdering (APV). Dette geelder ogsa
for arbejdspladser som ikke har en sikkerheds-
gruppe. | de tilfeelde er det ledelsens opgave at
sgrge for at en arbejdspladsvurdering bliver ud-
arbejdet.

En arbejdspladsvurdering er en systematisk
vurdering af arbejdsmiljget og de belastninger
de ansatte bliver udsat for. Det omfatter savel
de fysiske som de psykiske. Fysiske problemer
kan for eksempel skyldes problemer med megen
brug af computermusen og deraf fglgende
smerter. Psykiske belastninger kan forarsages af
arbejdstid, arbejdspres, arbejdets tilrettelaeg-
gelse, at arbejdet er isoleret, manglende indfly-
delse pa egen arbejdssituation, eller darlig kom-
munikation med ledelse.

Udfart rigtigt kan en arbejdspladsvurdering
veere et nyttigt redskab til at systematisere ar-
bejdet med sikkerhed og sundhed pa arbejds-
pladsen.

Det er vigtigt, nar man udarbejder en ar-
bejdspladsvurdering, at der tages udgangspunkt
i den arbejdsplads man er pa eller en sammen-
lignelig arbejdsplads. Der er inspiration at hente
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i pjecer fra Arbejdstilsynet. Arbejdstilsynet har
blandt andet udarbejdet en vejledning i hvor-
dan man kan satte fokus pa det psykiske ar-
bejdsmiljg i forbindelse med arbejdspladsvurde-
ringen.

Der er ogsa hjeelp at hente hos bedriftsund-
hedstjenesten (BST). | modseetning til Arbejds-
tilsynet udever de ikke kontrol. De kommer ikke
med pabud, som arbejdstilsynet ger - men rad-
giver om, hvordan arbejdspladser kan lgse pro-
blemer. Der er mange virksomheder der benytter
en BST til at hjeelpe med udarbejdelse af ar-
bejdspladsvurdering. Er der en sikkerhedsorga-
nisation, foregar samarbejdet med denne. Sam-
arbejdet foregar med bade ledelsen og de an-
satte, hvis ikke arbejdspladsen har en sikker-
hedsorganisation.

Forbedringer af arbejdsmiljget kan gribes an
pa forskellige mader. Uanset hvor man er ansat,
er det vigtigt at det at beskeaeftige sig med ar-
bejdsmiljget gennem formelle kanaler opfattes
som noget positivt og ikke som noget bureau-
kratisk med uigennemskuelige regler og krav.




Det offentlige

Den lille institution som er ejet eller stottet af
det offentlige har mulighed for at traekke pa
stotte fra amtet/kommunen/ministeriet/sty-
relsen.. Den overordnede institution har ofte en
veletableret sikkerhedsorganisation og den lille
institution har dermed en viden at traekke pa og
en god mulighed for at styrke arbejdsmiljget.
Samtidig er der dog den risiko, at den lille insti-
tution skal tilpasse sig den "store" organisations
ideer og metode, hvilket gar at arbejdsmiljear-

bejdet forekommer firkantet og alt for voldsomt.

Har den lille arbejdsplads adgang til at
traekke pa en sikkerhedsorganisation/stor insti-
tution, kan man for eksempel tage udgangs-
punkt i den arbejdspladsvurdering som den sto-
re arbejdsplads har. Ud fra denne tilpasses og
udvikles arbejdspladsvurderingen. Herved vil
man fa en del af arbejdet foreerende, samtidig
med at man bevarer den lille arbejdsplads seer-
kende. Muligheden for at udarbejde/udvikle en
personalepolitik m.m. er den samme.

Det private

Situationen er anderledes pa det private omra-
de, hvor medarbejderne ikke er deekket af en
kollektiv overenskomst og andre automatiske
indflydelseskanaler. Her vil man ofte veere ngdt
til at patvinge sig indflydelse. Som naevnt tidli-
gere er sma private arbejdspladser ogsa daekket
af arbejdsmiljgloven og ad denne vej kan ind-
flydelse sikres pa arbejdsmiljget ved hjeelp af
arbejdspladsvurdering.
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Hvor er der
hjeelp at hente?

Arbejdsmiljg og i seerdeleshed det psykiske ar-
bejdsmilje kan afhjeelpes pa mange forskellige
mader. Som beskrevet er der hjaelp at hente hos
arbejdstilsynet, Dansk Magisterforening, bedrifts-
sundhedstjenesten, arbejdsmiljgloven samt
branchearbejdsmiljgradene (BAR'ene). BAR'ene
udgiver materialer specifikt inden for forskellige
brancher blandt andet om psykisk arbejdsmiljg.

Der er vigtigt at gare op med sig selv hvil-
ken type arbejdsplads man er ansat pa og der-
med fa en ide om hvilke lgsninger der lige pree-
cis egner sig til denne. Men uanset hvad, er det
en god ide at fa valgt en sikkerhedsrepraesen-
tant, fa udarbejdet en arbejdspladsvurdering og
fa defineret spillereglerne pa arbejdspladsen.

Er du i tvivl om hvordan du skal gribe oven-
neaevnte forhold an, er du meget velkommen til
at kontakte foreningen, som kan hjeelpe med rad
og vejledning samt materiale og henvisninger.

Internetadresser hvor der findes materiale
om sikkerhedsrepraesentantens arbejde og om
psykisk arbejdsmilje:
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www.magister.dk: Her kan der bestilles for-
skellige pjecer. Der er henvisning til rele-
vante hjemmesider.

www.at.dk: Arbejdstilsynet
www.bar-web.dk: Branchearbejdsmiljgrade-
nes feelles hjemmeside hvorfra der er henvis-
ning til de branchespecifikke hjemmesider.
www.asc.amr.dk: Arbejdsmiljeradets ser-
vicecenter hvor alle former for materiale
kan bestilles herunder pjecer om psykisk ar-
bejdsmiljg og videoer om hvordan psykisk
arbejdsmiljg kan handteres i forskellige si-
tuationer.

www.hk.dk: HK har opbygget en hjemmesi-
de kun om arbejdsmiljg. Der er henvisning
til andre relevante hjemmesider.




