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1. Resume
Titel: "Forbyggende virskomhedsstrategier i SMV’er (ogsa kaldet Produktivitet og Trivsel-
projektet) “Projektet er stottet af Arbejdsmiljgforskningsfondet. Projekt nr. 13-2009-03.

Baggrund:

Mange sma og mellemstore virksomheder (SMV’er) oplever i disse ar udfordringer, der knytter sig
til det psykiske arbejdsmiljg. Virksomheder, der beskaeftiger sig med eksempelvis industriel service,
reparation og vedligehold kommer ud for, at deres medarbejdere bliver belastet af forhold som hgjt
arbejdspres, kundehandtering og kommunikation med mere. Sma og mellemstore informations- og
kommunikations-teknologi-virksomheder (IKT), og sarligt 1T-konsulent-virksomheder, star ogsa
over for en raekke udfordringer med det psykiske arbejdsmiljg. Det er iser hgje krav i arbejdet,
darlig planlagning, skarpe deadlines og projektledelse, der udgar de veesentligste problemer. Begge
virksomhedsgrupper peger pa, at udfordringerne kan lede til arbejdsrelateret stress, gget sygefraveer,
nedsat produktivitet med mere.

Andringerne i Arbejdsmiljgloven i oktober 2010 laegger op til, at virksomhederne kan indfgre
nye mader at drive den daglige ledelse og organisering af arbejdet, herunder arbejdsmiljgarbejdet.
Det har abnet nye muligheder for, atvirksomhederne kan integrere hensynet til det psykiske
arbejdsmiljg i det daglige arbejde, og at organiseringen passer til den enkelte virksomheds behov og
organisatoriske design. Mange SMV’er har adgang til virkemidler, sa de kan udvikle og
gennemfare forebyggende strategier i forhold til det psykiske arbejdsmiljg. Men de mangler
procesvarktgjer il stresshandtering og  star  usikre  overfor  opgaven.  Typisk
har virksomhederne heller ikke adgang til interne ressourcepersoner, der kan drive, forankre og
skabe synlighed i forbindelse med forandringerne.

Formal og forskningsspgrgsmal

Formalet med udviklingsprojektet var: at designe og afprgve en model (FV-modellen) til at udvikle
forebyggende virksomhedsstrategier.

Projektet har haft til formal at besvare falgende spargsmal:

1. Huvilke arbejdsmaessige og ledelsesmaessige forhold er ngdvendige for at SMV’er bliver i
stand til at gennemfare en kollektiv proces, hvor virksomhederne selv udvikler, gennemfarer
og forankrer nye forebyggende strategier og indsatser, der skal forbedre det psykiske
arbejdsmiljg?

Derudover er der blevet formuleret en raekke forskningsspgrgsmal i forbindelse med udarbejdelsen
af konference papirer og tidskriftsartikler.

Metode

Udviklingsprojektet bestod af tre dele: en designdel, en udviklings- og testdel, samt en analysedel.
Under projektets farste del designede vi en model som SMV’erne kunne anvende i forebyggelsen af
stress. Modellen var baseret pa tidligere forskningsprojekterfaringer fra ”Videnarbejde og Stres —
mellem begejstring og belastning” (Projektnummer 4-2006-04) projektet samt teorier om
organisatoriske interventioner med deltagelse af medarbejdere og ledere. Resultatet af designdelen
var et prospekt som case virksomhederne blev prasenteret for ved det farste besgg. Prospektet
indeholdt forudsetningerne for deltagelse, den konkrete model samt hvad vi forventede at
virksomhederne kunne fa ud af at deltage. Modellen — betegnet POWRS - blev i udviklings- og
testdelen af projektet anvendt i fire case virksomheder i en eller flere specifikke afdelinger. Med
stgtte fra forskerteamet udviklede hver afdeling, over enseks maneders periode, konkrete
forebyggelsesindsatser med afset i organisatoriske og ledelsesmassige a&ndringer.

Forskerteamet kom pa jeevnlige besgg undervejs i forlgbet og gennemfarte interviews med



Ledere og medarbejdere. Interviewene har givet forskerteamet viden om muligheder og barrierer i
processen samt interne akterers rolle, kompetencebehov og udfordringer. Endvidere blev der
gennemfart online-surveys med fokus pa forventninger og konkrete oplevelser af processen og de
dertil afledte konsekvenser.

| analysedelen af projektet blev data fra de fire virksomheder bearbejdet ved ferst at fa
transskriberet alle interviews hvorefter de blev kodet med kodningsvarktajet NVivo. Data og den
efterfalgende analyse er blevet dokumenteret i konferencepapirer og tidsskriftsartikler

Resultater
Der var ingen af de fire virksomheder, som udelukkende havde et mal om forbedring af det
psykiske arbejdsmiljg, derimod havde man et gnske om at fa koblet produktivitet og trivsel Sa pa
kort sigt har modellen bidraget til konkrete arbejds- og ledelsesmassige andringer, der har afsat i
at "fa mere af det der begejstrer”. Pa lang sigt har modelanvendelsen bidraget til en lokal
kompetenceopbygning i de tre virksomheder, opbygget gennem anvendelsen af modellen og de
feelles forandringsprocesser med fokus pa arbejdet. | denfjerde virksomhed naede man ikke at
opbygge denne kompetence til fulde, da man valgte at stoppe projektet midt i forlgbet grundet
faldende ordretilgang, opsigelser m.m.

| de virksomheder hvor projektet blev gennemfgrt har har dette projekt vist, hvordan SMV’er pa
leengere sigt kan handtere det faktum, at de som oftest ikke har eksplicitte proceskompetencer ansat,
til gengeeld har ansatte, med skjulte proceskompetencer, der med fordel kan inddrages i en
forandringsproces.



2. Summary
Background

Many small and sized enterprises ( SMV'er ) experience challenges in relation to the psychosocial
work environment. Employees in manufacturing companies experience strain from high working
pressure as well as handling customer needs. In the companies within the field of information and
communications technology the psychosocial work environment is challenged by high demands in
the work, bad planning, tight deadlines and project management. Within both fields they point to
that these challenges can lead to work related stress, increased absence and reduction in
productivity.

Purpose and research question

The objective of the development project was: by designing and testing a model to develop
preventative company strategies.
The purpose of the project was to answer the following research question:

Which work and management conditions are necessary in order for SMEs to become
able to implement a joint process, where the companies themselves develop,
implement and embed new preventative strategies and initiatives which should
improve the psychosocial work environment?

Methods

The development project consisted of three phases; design of model, implementation of model and
analyzing the use of the model. In the first phase we designed a model which the SMEs could use.
The design phases lead to a prospect that was presented to the case companies at our first visit. The
prospect included preconditions for participation, the model, and what we expected could be the
benefits for the companies if they participated. In the implementation phase four companies tested
the model — named POWRS - for six months. With support from the research team each of the
companies developed company specific preventive efforts targeting company or management
specific changes. During the implementation section the research team conducted interviews and
surveys with managers and employees. In the analyzing section all qualitative material was
transcribed and then all material was coded using Nvivo.

Results

None of the four companies exclusively focused on improving the psychosocial work environment.
The immediate contribution of the POWRS model was the specific work and management related
changes, which initiated by looking at "achieving more of what created enthusiasm™. The long-term
contribution is related to the local development of competences in the companies, built through the
use of the model and the common change processes with focus on the work. Finally, this project
points to how SMEs can deal with the fact that they most often do not have process facilitators
employed, but instead they can exploit the hidden competencies of already employed staff.



3. Projektets formal

Det overordnede formal med udviklingsprojektet var at designe og afprgve en model til at udvikle

forebyggende virksomhedsstrategier i sma og mellemstore virksomheder (SMV’er).

| forleengelse af det overordnede formal skulle projektet ogsa undersgge, hvordan SMV’er kunne
blive i stand til at gennemfare en kollektiv proces uden brug af eksterne konsulenter. Dette ville
kreeve at virksomhederne selv udviklede, gennemfarte og forankrede de nye forebyggende strategier

og indsatser, som har til formal at forbedre det psykiske arbejdsmiljg.

Forskergruppen har bestaet af:

Post Doc Liv Gish, DTU Management Engineering, DTU.

Post Doc Signe Poulsen, DTU Management Engineering, DTU.
Lektor Christine Ipsen, DTU Management Engineering, DTU.

| en periode ogsa Ivalo Jensen, TAP

| en periode ogsa Lektor Vibeke Andersen, nu pa AAU

Falgegruppen har bestaet af:

Lektor Ole Henning Sgrensen, Center for Industriel Produktion, Aalborg Universitet.
Lektor Vibeke Andersen, Institut for Leering og Filosofi, Aalborg Universitet.

Lektor Keld Pedersen, Center for IT-ledelse, Aalborg Universitet.

Konsulent og PhD Mette Mogensen, Team Arbejdsliv (tidligere CBS)



4. Projektets udfgrelse
Projektet blev gennemfart i perioden 1. oktober 2011 — 1. oktober 2013. Indledningsvis blev
modellen udviklet og den proces blev modellen navngivet POWRS (Prevention of Work- Related
stress).

| udviklingsprojektet har vi arbejdet med en design del, en udviklings og testdel samten
analysedel. Under projektets farste del designede vi en model som SMV’erne kunne anvende.
Modellen var baseret pa tidligere forskningsprojekterfaringer fra udviklingsprojektet ”Videnarbejde
og stress — mellem begejstring og belastning” (Viden-stress-projektet) samt teorier om
organisatoriske interventioner med deltagelse af medarbejdere og ledere.

Det er en grundleeggende preemis for modellens faser, at de baserer sig pa organisatoriske rum
for refleksion og udvikling af strategier og indsatser samt planlaegning af indsatserne. Resultaterne
fra Viden-stress-projektet peger pa en rekke centrale betingelser, som skal vere til stede, for at et
udviklingsprojekt kan lykkes og blive forankret i virksomheden. Betingelserne er, at processen
bliver understottet af aktarer, der har indsigt i og kan drive processer, samt at aktgrerne anvender
relevante metoder og skaber synlighed om processen. Der eraltsa ikke tale om en klassisk
forandringsledelsestilgang og forstaelse af forankring, men derimod om et dynamisk
udviklingsforlgb baseret pa "Design Thinking”. Det er en praktisk og kreativ proces, hvor SMV'en
skaber idéer, som den udvikler gennem samarbejde, systemforstaelse, visualisering, afprevning,
gentagelse og justering. Denne tilgang afspejler sig ogsa i projektets forskningsaktiviteter.

Arbejdet resulterede i et prospekt som case virksomhederne blev preesenteret for ved det forste
besgg. Projektet indeholdt forudsetningerne for deltagelse, den konkrete model samt hvad vi
forventede at virksomhederne kunne fa ud af at deltage.

4.1 Rekruttering af virksomhederne og faglig opdatering

Udvelgelsen af case virksomhederne blev initieret i efteraret 2012. Eftersom bemandingen af
projektdeltagerne ogsa &ndrede sig, blev der i begyndelsen brugt tid pa at fa afstemt forventninger
og kommer godt ind i projektets idé og metode.

For at rekruttere case virksomheder blev der konkret ivaerksat forskellige tiltag:

e Pa det sociale medie LinkedIn postede vi en annonce for samarbejde, hvilket resulterede i en
henvendelse fra blandt andet Alfa Laval — Montagen i Sgborg. Afdelingen opfyldt
Kriterierne og indgik som produktionsvirksomhed.

e Ud fra vores eget netveaerk genererede vi en lang liste over virksomheder og sa gik vi i gang
med at ringe rundt. Det medfarte en del besgg for at fortelle om projektet, hvor Volubill i
Roskilde sagde ja. Virksomheden indgik som IT-virksomhed.

e | gennem en personlig kontakt fik vi kontakt til virksomheden LE34, som efterfglgende
valgte at indga i projektet. Virksomheden blev vores anden 1T-virksomhed.

e Den sidste virksomhed, Ammeraal Beltech —Unichains, blev opmarksom pa vores projekt
via en annonce i Ledernes blad. Den vakte interesse og efter et besgg i Vejle, sa valgte man
ogsa at indga i projektet. Virksomheden indgik som produktionsvirksomhed.

| alt er omkring 100 virksomheder blevet kontaktet primeert telefonisk, hvoraf en raeekke viste sig at
veere mikro-virksomheder, hvorfor de ikke kunne deltage i projektet. | arbejdet med at rekruttere
virksomhederne blev der udarbejdet en folder, og projektet fik sit eget logo (se Figur 1). Endvidere
blev hjemmesiden www.videnogstress.dk videreudviklet med det formal at indgd aktivt i
rekruttering af virksomheder og formidling af projektets resultater.
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Figur 1: Projektlogo

4.2 Metode: hvordan fulgte vi virksomhederne undervejs

4.2.1 Forlegb i virksomhederne

Pa det farste besag i de fire virksomheder blev ledere og medarbejder forelagt den plan (se figur
2) som vi havde udviklet og blev samtidig prasenteret for preemisserne for deltagelse. Endvidere
blev lederne bedt om at udpege to tovholdere ud fra et kriterium om at der skulle veere tillid til
personen blandt personalet, da vedkommende skulle fungere som interviewer undervejs i processen.



Procesbeskrivelse for Produktivitet og Trivsel
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Figur 2: Procesbeskrivelse for Produktivitet og Trivsels-projektet

| foraret 2012 blev de farste FishBone workshop gennemfart og i lgbet af sommeren 2012 kom
de fire virksomheder rigtig i gang og fik alle udvalgt to indsatser som bade ledere og medarbejdere
skulle veere feelles om at implementere (se tabel 1 nedenfor).

Indsats 1 Indsats 2
Volubill Betterproject Recognition and feedback
management
LE34 Veldefinerede opgaver Kollegialitet — sammenhold og sparring
AmmeraalBeltech Bedre tone Synlig og konsekvent ledelse
Alfalaval Bedre intern Kvalitet Bedre Ledelse

- Anerkendelse

- Medarbejderinddragelse

Tabel 1: Oversigt over indsatser



Fra august 2012 gik virksomheder saledes i gang med at iveerksztte de konkrete forandringer med
det formal at seette fokus pa det forebyggende aspekt ved &ndringerne.

Modellen — betegnet POWRS - blev i udviklingsdelen anvendt i en specifik afdeling
i fire forskellige virksomheder. Med stegtte fra forskerne i projektgruppen udviklede hver
afdeling over en 6-9 maneders periode konkrete forebyggelsesindsatser med afsat i organisatoriske
og ledelsesmassige @ndringer. De konkrete indsatser blev fulgt tet af virksomhedernes egne
projektgrupper i form af interviews af kollegerne om deres oplevelser med processen samt de
konkrete forandringer som man oplevede.

Da PoWRS modellen laegger op til lgbende evaluering og justering af indsatserne, afholdt
virksomhederne derfor lgbende evalueringsmader i forbindelse med deres afdelingsmeder. Her
deltog bade ledere og medarbejdere og blev bedt om at forholde sig til udviklingen af den konkrete
indsats, men ogsd om der var forslag til aktiviteter og andringer, der kunne understgtte at man
lykkedes med at implementere indsatsen. Evalueringen foregik individuelt og udfaldet skulle
angives pa et konkret objekt — i projektet betegnet som visualiseringsobjektet (se Figur 3). Udfaldet
af evalueringerne blev markeret pa et visualiseringsobjekt, hvor alle medarbejdere og ledere bliver
bedt om at give deres mening til kende.

T

T

Figur 3: Visualiseringsobjekter fra Volubill og Ammeraal Beltech

Formalet med visualiseringsobjektet var tre-delt: Alle blev lgbende bedt om at forholde sig til
andringen, den konkrete og synlige objekt skabte en lgbende pamindelse om projektet og endelig
gav udfaldet af evalueringerne de lokale tovholdere et udgangspunkt for deres interview med
kollegerne.

Undervejs i forlgbet kom forskerteamet pa jeevnlige besgg og gennemfarte interviews med
ledere, medarbejdere og tovholderne. Interviewene har givet teamet viden om muligheder og
barrierer i processen samt interne aktarers rolle, kompetence-behov og udfordringer. Endvidere blev
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der gennemfart online-surveys med fokus pa forventninger og konkrete oplevelser af processen og
de dertil afledte konsekvenser.

I sensommeren 2012 blev der afholdt et netvaerksmgde blandt de otte tovholdere fra de fire
virksomheder. Det var umiddelbart udbytterigt for deltagerne, men der var dog enighed om at det
ikke var en praksis der skulle viderefgres.

Derudover arbejdede vi med et bredere netveaerk for virksomheder/enkeltpersoner, som kunne
have interesse i at fglge med i, hvad der foregik i projektet (undtagen de fortrolige oplysninger,
naturligvis). Mulige deltagere i netveerket blev Igbende noteret, og der blev informeret om det pa de
forskellige virksomheder, som vi har besggt. Dette netvaerk blev ogsa inviteret til vores ga-hjem-
mgde der blev afholdt i december 2012 samt afslutningskonferencen, der blev afholdt i samarbejde
med Lederne den 23. september 2013.

Efter at virksomhederne havde anvendt modellen i omtrent 6 maneder blev der i tre af
virksomhederne gennemfart det afsluttende historievaerksted og der blev fremsendt en survey.
Udover afslutningssurvey’en sd blev der undervejs ogsa fremsendt to online surveys til alle
deltagerne for at fa et indblik i opbakning og virkning.

| samrad med den ene virksomhed (AlfaLaval) besluttede vi at afslutte forlgbet i juni maned
(2013), da det var vanskeligt for projektgruppen i virksomheden at gennemfare de aftalte aktiviteter
grundet virksomhedens situation med faldende ordretilgang, fyringer m.m. Der blev ikke afholdt
historievaerksted eller lavet afsluttende survey hos dem.

Da de tre andre virksomheder havde gennemfart processen besggte forskerteamet i juni maned
2013 de tre af virksomhederne for at runde projektet af og give en tilbagemelding pa resultaterne og
processen. Det blev vel modtaget og alle virksomheder meldte ud, at man havde laert noget omkring
feelles processer og forebyggelse og at man ville gare brug af modellen igen, dog i hgjere grad
tilpasset den konkrete virksomhed.

4.1.3 Analyser og validering

| analysedelen blev data fra de fire virksomheder bearbejdet ved farst at fa transskriberet alle
interviews hvorefter de blev kodet med kodningsvaerktgjet NVivo. Data og den efterfalgende
analyse er blevet dokumenteret i konferencepapirer og tidsskriftsartikler.

Udover den faglige validering pa konferencer sa indgik der i projektet ogsa en faglig
sparringsgruppe, bestaende af fire forskere fra henholdsvis NFA, AAU og CBS. | perioden august
2011 til maj 2013 blev der afholdt syv 3-timers- mgder med sparringsgruppen. Formalet med
mgderne var at preesentere status pa projektets fremdrift, drafte modeludviklingen, drefte projektets
forskningsspgrgsmal, analyser og konklusion samt fa input fra sparringsgruppens erfaringer.

Mgaderne gav forskerteamet mulighed for tidligt at fa kommenteret pa analyser og konklusioner,
hvilket bidrog til en skarpelse af disse samt udarbejdelsen af nogle malrettede artikler og
konferencepapirer.

4.1.4 Justeringer til modellen
Virksomhedernes anvendelse af modellen og forskerteamets bearbejdning af data gav anledning til
en reekke input og justeringer til POWRS modellen:

e ”Demog 0s”

o Skal afstemningerne i forbindelse med “multi-voting” veere anonyme? Hvis man
tillader det, hvad mister processen sa ved det? Og skal alle deltage ved afstemningen
eller skal lederne og medarbejderne afgive deres stemmer hver for sig?

e Visuelle varktajer og let forstaelige

o Grundet de mange forskellige baggrunde og faglige forudsetninger, sa blev det

tydeligt at der er brug for visuelle vearktgjer, der er let forstaelige, til at forklare
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processen og de konkrete aktiviteter. Nogle af disse er blevet udviklet undervejs og
ligger pa www.videnogstress.dk

e Brug for ekstern sparringspartner, men ikke konsulent - Ledelsessupport

o Undervejs i projektet fik vi mulighed for at indga et samarbejde med ”Lederne” om
ledelsesradgivning til afdelings og/eller virksomhedslederne. Vel vidende at
"Ledernes” medlemmer star med tilsvarende udfordringer og gerne vil &ndre pa de
forhold som udfordrer i hverdagen, sa valgte man at stille 4 radgivere til radighed fra
oktober til januar 2013. To af de fire projektledere i virksomhederne valgte at bruge
tilbuddet aktivt, hvor de andre to farst kontaktede Lederne ved projektets afslutning.
Bade fra Lederne og brugernes side har det givet mening at have en uvildig
sparringspartner i et forlgb som dette og forskerteamet har derfor planer om at
integrere dette forhold i den videre modeltilpasning.
Erkendelserne har betydet at der er blevet arbejdet videre med modellens konkrete indhold og
udarbejdet en reekke mindre veerktajer som virksomhederne kan bruge i deres proces.

Tovholder netveaerket blev udviklet og kom til at bestd af de otte tovholdere samt en DTU
forsker. Formalet med netvaerket var at skabe en mulighed for at tovholderne kunne dele deres
viden og stgtte hinanden. Der var stor interesse for at deltage i netveerksmgdet. Konkret viste det sig
dog at virksomhederne var i forskellige faser af interventionen, hvilket betgd at tovholderne stod
med forskellige problemstillinger og havde vanskeligt ved at stgtte hinanden. Endvidere sa blev det
ogsa tydeligt at virksomhedernes udgangspunkt for en intervention samt ledelses opbakning var
forskellig. Derfor kom mgdet ogsa til at blive et sted hvor man kunne lufte sine frustrationer, hvilket
var vanskeligt for de andre deltagere at gere noget ved andet end at lytte. Men egentligt sparring i
det format som vi gnskede, det blev det ikke til. Leeringen for os har veeret, at skal der etableres et
netvaerk blandt projektdeltagerne, sa skal der vere en vis lighed, ellers kommer forskellene til at
dominere.
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5. Projektets resultater

5.1 Metodiske resultater

P4 det metodiske plan sa er det vasentligste resultat betydningen og anvendelsen af
Historieveerkstedet. Historieveerkstedet er oprindeligt teenkt som et metodisk veerktgj, som bruges
indledningsvist i et forskningsprojekt for at fa en stgrre forstaelse for historien i den organisation
man arbejder med. Samtidig giver det ogsa en fealles referenceramme for projektets deltagere. |
dette projekt er det blevet brugt som procesevalueringsvaerktgj. Det er, sa vidt vi ved, farste gang at
det bruges til at evaluere et sa kort interventionsforlgb, som PoOWRS modellen leegger op til. | de tre
virksomheder, hvor vi lavede historievaerkstedet, viste det sig at historieveerkstedet fungerer
serdeles godt til at evaluere processen i de forlgb virksomhederne havde varet igennem. Derudover
kunne resultaterne fra historieveerkstederne validere nogle af resultaterne fra interviews og surveys.

5.2 Model-resultater
Pa baggrund af interviews, historievaerkstedet og surveys kan forskerholdet konkludere at modellen
fremstar brugbar, men skal justeres med de forhold, der er blevet gjort opmarksom pa undervejs.
Der foreligger saledes et arbejde med at fa praeciseret hvilke varktgjer der skal anvendes hvor, samt
vigtigheden af at modellens aktiviteter gennemfares i den beskrevne rekkefalge.
Vi kan konkludere at:
e Det har varet nemt for lederne at udpege tovholdere og at de har haft interesse i at patage
sig opgaven
e Tovholderne bringer personlige evner og kompetencer i spil
e Ledere pa alle niveauer skal bakke op og involvere sig. Det er ikke nok at afdelingslederen
er med pa den, hvis topledelsen ikke er.
e Deter falles proces hele vejen hvor alle deltager: En for alle — Alle for én
e Der er lokale evner og viden om arbejdet og “det der skal til”. Den tavse viden skal
expliciteres i feelles aktiviteter.
e Tovholdernetveerk — en god idé men forudsatter en facilitator
e Modellen har sine styrker og skal fglges. Der hvor man springer over, risikerer man at tabe
commitment eksempelvis.
e Afdelingens/virksomhedens kontekst og historie spiller ind pa forandringsparatheden og
viljen og lysten til at deltage som medarbejder.
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Figur 4: POWRS-modellen

5.3 Resultater i forhold til forebyggelse af stress

Det Iykkedes 3 af de 4 virksomheder at anvende modellen og gennemfgre nogle organisatoriske
forandringer, der ifglge interviews, historieveerksteder og en survey har gjort en positiv forskel i
medarbejdernes og ferste-linje lederens hverdag. Hver virksomhed har arbejdet med to indsatser
som bade ledere og medarbejdere har veret felles om at implementere. | lgbet af foraret 2013
afsluttede tre af de fire virksomheder deres forandringsproces og de fik tilsendt en afsluttende
online survey undersggelse. Formalet med undersggelsen var at fa et billede af det oplevede udbytte
af interventionerne. |1 samrad med den fjerde virksomhed besluttede vi at afslutte forlgbet i juni
maned, da det var vanskeligt for projektgruppen at gennemfgre de aftalte aktiviteter grundet
virksomhedens situation med faldende ordretilgang, fyringer m.m.

Der var ingen af de fire virksomheder som satte sig som mal at reducere sygefraveer eller
antallet af stressede medarbejdere. Derimod havde man et gnske om at fa koblet produktivitet og
trivsel i en feelles proces og igangsette nogle forandringer, der kunne understgtte denne kobling.
| det lys sa resultaterne ved projektets afslutning umiddelbart gode ud.

Modellen fremstod brugbar, men skulle justeres med de forhold, som vi var blevet gjort
opmarksom pa undervejs. Virksomhederne oplevede at processen gav anledning til nogle
@ndringer, som havde indflydelse bade pa produktivitet og trivsel, men ogsa at de fik et veerktgj
som de kunne anvende igen. Derudover fik de en organisatorisk kompetence til at reflektere over
egen praksis, igangsatte og fastholde en forandringsproces.

De to undersggelser der blev gennemfart ved projektets afslutning viste forskellige niveauer for
omfanget af forandringen men ogsa at det havde veeret en lererig proces.

I den ene undersggelse bad vi respondenterne om at beskrive karakteren af forandringerne pa en
skala fra 1-5. (Se tabel 2 nedenfor)
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Virksomhed 1

Virksomhed 2

Virksomhed 3

Virksomhed 4

Indsats 1
Hvordan vil du
beskrive den
forandring som

du har oplevet |

Better project
management

Very big change: 4.5%
Big change: 59.1%
Minor change:13.6 %

Forbedret kvalitet — fejlfri

Veldefinerede opgaver

God tone

emner og komponenter

N/A

Very big change: 0 %
Big change: 13.3 %
Minor change: 30.0 %
Small change: 20.0 %

Very big change: 9.1 %
Big change: 31.8 %
Minor change: 27.3 %
Small change: 22.7 %

relation til Small change: 22.7% No change: 36,7% No change: 9.1 %
Indsats 1? No change: 0 %
Indsats 2 More recognition and Forbedret ledelse: Kollegialitet, enhed, Synlig og konsekvent

Hvordan vil du
beskrive den
forandring som
du har oplevet |
relation til

Indsats 2?

feedback

Very big change: 0%
Big change: 9.1%
Minor change: 54,5 %
Small change: 18.2 %
No change: 18.2 %

Anerkendelse og

medarbejderinvolvering

samarbejde og
feedback

N/A

Very big change: 3.3%
Big change: 13.3%
Minor change: 33,3%
Small change: 30.0 %
No change: 20.0 %

ledelse

Very big change: 0 %
Big change: 22.7 %
Minor change: 31.8 %
Small change: 27.3 %
No change: 18.2 %

Tabel 2: Oplevelse af forandring i forhold til indsatser

| juni maned 2013 besggte forskerteamet de tre andre virksomheder for at runde projektet af og
give en tilbagemelding pa resultaterne og processen. Det blev vel modtaget og alle virksomheder
meldte ud, at man havde lart noget omkring feaelles processer og forebyggelse og at man ville gare
brug af modellen igen, dog i hgjere grad tilpasset den konkrete virksomhed.

| forbindelse med disse besgg blev der stillet 5 ja-nej spargsmal til bade ledere og medarbejdere
i to af virksomhederne. Som det ses nedenfor, sa har anvendelsen af modellen givet anledning til
organisatoriske gndringer in proces som man har vardsat. (se tabellerne nedenfor)

Har afdelingens deltagelse i projektet gjort en

forskel for din produktivitet og trivsel?

Har du faet en "Synlig og konsekvent ledelse”?

Er der nu ”God tone”?

1)

Ja

17
(blank 1)

15
(ueendret 3)

15
(ueendret 2), (blank

Nej

15




Var det en god idé at veere med i projektet? 20
(ueendret 1)

Vil du vaere med pa at gere det igen pa et senere 18
tidspunkt? (blank 1)

Tabel 3: Resultat fra afslutningssurvey hos Ammeraal Beltech

Ja Nej
Har LE34’s deltagelse i projektet gjort en forskel 11 13
for din produktivitet og trivsel?
Har du oplevet at fa "veldefinerede opgaver” som 9 15
resultat af projektet?
Har du oplevet at fa "kollegialitet, enhed, 13 11
samarbejde og feedback” som resultat af projektet?
Var det en god idé at veere med i projektet? 19 4
(blank 1)
Vil du veere med pa at gere det igen pa et senere 19 5

tidspunkt?

Tabel 4: Resultat fra afslutningssurvey hos LE34

Ja Nej
Har projektet gjort en 14 3
forskel pa P&T?
Har | bedre projektledelse
end far projektet? 18 (2 SEnl e, 0
Far | mere feedback og
anerkendelse end far 8 (2 blanke) 7
projektet?
Var det en god idé at 16 1
deltage i projektet?
Vil du ggre det igen? 14 (1blank) 2

Tabel 5: Resultat fra afslutningssurvey hos Volubill




Udover samarbejdet med virksomhederne og afslutningen af selvsamme blev foraret 2013 brugt
til at organisere data, fa dem transskriberet, kodet og analyseret. Dette har resulteret i en reekke
artikler, konference papirer samt en poster. (Se nedenfor afsnit 7)

Pa baggrund af interviews, historieverkstedet og surveys kan forskerholdet konkludere at
modellen fremstar brugbar, men skal justeres med de forhold, der er blevet gjort opmarksom pa
undervejs. Der foreligger saledes et arbejde med at fa praeciseret hvilke vaerktgjer der skal anvendes
hvor, samt vigtigheden af at modellens aktiviteter gennemfares i den beskrevne rekkefglge.
Virksomhederne har saledes oplevet at processen har givet anledning til nogle a&ndringer, som har
haft indflydelse bade pa produktivitet og trivsel, men ogsa at de har faet et vaerktgj som de kan
anvende igen samt en organisatorisk kompetence til at reflektere over egen praksis, igangsatte og
fastholde en forandringsproces.
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6. Konklusion og perspektivering

Der var ingen af de fire virksomheder, som udelukkende havde et mal om forbedring af det
psykiske arbejdsmiljg. Derimod havde ledere og medarbejdere i de konkrete projekter et gnske om
at fa koblet produktivitet og trivsel og igangsette nogle forandringer i en falles proces, der kunne
understgtte denne kobling. I det lys sa resultaterne ved projektets afslutning umiddelbart gode ud.
Sa pa kort sigt har modellen bidraget til konkrete arbejds- og ledelsesmassige &ndringer, der har
afseet i at ”fa mere af det der begejstrer”. Samtidig har de fire virksomheder ogsa oplevet at de har
faet et bedre arbejdsmiljg, fordi de via forskningsprojektet har faet mulighed for at give udtryk for,
hvad de oplever som belastende i deres arbejde.

Pa lang sigt har modelanvendelsen bidraget til en lokal kompetenceopbygning i tre af de fire
virksomheder, opbygget gennem anvendelsen af modellen og de feelles forandringsprocesser med
fokus pa arbejdet. Endvidere har virksomhederne erfaret, at det er muligt at anvende lokale
ressourcer til udviklingen af arbejdet og facilitering af forandringsprocesser. Modellens
komponenter og den opbyggede kompetence udger nu et godt grundlag for fremtidige
arbejdsmiljgprojekter og forandringer.

Mht. modellen sa kan forskerteamet, pa baggrund af interviews, historieveerkstedet og surveys,
konkludere at modellen fremstar brugbar, men skal justeres med de forhold, der er blevet gjort
opmarksom pa undervejs. Der foreligger saledes et arbejde med at fa praciseret hvilke vearktgjer
der skal anvendes hvor, samt vigtigheden af at modellens aktiviteter gennemferes i den beskrevne
reekkefalge.

Projektet har medvirket til at vise, at det er muligt for SMV’er at have fokus pa bade
produktivitet og trivsel. Samtidig har projektet vist at det ikke er ngdvendigt at benytte sig af
eksterne konsulenter i forbindelse med et forandringsprojekt, virksomhederne har interne
ressourcer, som er i stand til at drive processen.

Pa leengere sigt vil den udviklede model bidrage til at SMV’er kan handtere det faktum at de
som oftest ikke har proceskompetencer ansat, idet de kan benytte de kompetencer som de ansatte
allerede har. Dette projekt giver SMV’erne et redskab, som de kan anvende til at fokusere pa at gge
bade produktivitet og trivsel i virksomhederne.

Projektet har samtidig givet inspiration til nye forskningsprojekter omkring globalisering og
arbejdsmiljg, i det to af de medvirkende virksomheder gav udtryk for udfordringerne ved at vaere en
virksomhed beliggende i Danmark med en international ejer.

7. Formidling

Vi har i projektgruppen hele tiden haft et mal om aktiv og lgbende publicering pa alle fronter. Det
har resulteret i 3 fremsendte/i gangveerende tidsskriftartikler, 1 bogkapitel, 12 konferencepapirer
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7.1 Videnskabelige artikler:

"Multi-level stress management interventions in SMEs - Experiences with the PoWRS model"
fremsendt til special issue af Safety Science. Er under revision pa baggrund af review-kommentarer.
Fremsendes igen i maj 2014.

“Employee participation in organisational-level interventions in SMEs: Experiences with novice in-
house facilitators”. Fremsendes til tidsskriftet“Work& Stress” juni 2014

“Organizational readiness in SMEs”, fremsendes til tidsskriftet “International Journal of Stress
management”, juni 2014

Kapitel 8, “A Multi-level and Participatory Model for Prevention of Work-Related Stress in
Knowledge Work”. | bogen "Salutogenic organizations and change". Redaktgrer: Georg Bauer og

Greg Jenny.

7.2 Konferenceartikler:

1.

"Stress Management Maturity Concept - a model for successful interventions in work systems".
EAOHP conference, Ziirich, april 2012.

"Challenges in participatory primary stress management interventions in knowledge intensive
SMEs”USE konferencen i New Zealand, februar 2013.

Process and Results of Collective Evaluations of Participatory and Multilevel Interventions in Four
SMEs (IT and Manufacturing) Work, Stress & Health Conference, Maj, Los Angeles, maj 2013.

“A primary intervention concept for preventing work related stress in SMEs using in-house resources
and competences” (Poster)(Los Angeles, maj 2013)

Organizational readiness: a case study of participatory interventions in SMEs. 22" Nordic Academy
of Management Conference, Reykjavik, august 2013.

The Chronicle Workshop: A new method for gaining employee perspectives on intervention
outcomes. European Academy of Occupational Health Psychology (i London april 2014)
Responsibilities and commitment of top management and first line management in organizational-
level interventions — what difference does it make? European Academy of Occupational Health
Psychology (i London april 2014)

Stress management practices in SMEs — New empirical developments. European Academy of
Occupational Health Psychology (i London april 2014)

Using visualizations objects to secure employee commitment and measure intervention progress.

European Academy of Occupational Health Psychology (i London april 2014)
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10.

11.

12.

Distance management — a challenge in participatory interventions in virtual organizations. Human
Factors in Organizational Design and Management & Nordic Ergonomic Society (ODAM — NES,
Kgbenhavn 2014)

Design for Fidelity — Inscription of Intended Actions, Participation and Behavior in Intervention
Frameworks. Human Factors in Organizational Design and Management & Nordic Ergonomic
Society (ODAM — NES, Kgbenhavn 2014)

The use of the Chronicle Workshop as a method for evaluating participatory interventions. Human
Factors in Organizational Design and Management & Nordic Ergonomic Society (ODAM — NES,
Kgbenhavn 2014)

7.3 Deltagelse ved danske konferencer:

Arbejdsmiljekonferencen, 2013
Afslutningskonference for projektet den 23. september 2013. Ca. 110 deltagere. Afholdt i
samarbejde med Lederne.

Arbejdsmiljaforskningsfondens konference (januar 2014)

7.4 Deltagelse med accepterede papers og posters ved internationale

konferencer:

EAOHP, 2012 — Zirich: Praesentation af projekt. (Christine Ipsen)
USE, 2013 (Liv Gish)

Work & Stress 2013 (Liv Gish & Christine Ipsen)

Nordic Academy of Management, 2013 (Signe Poulsen)

EAOHP, 2014 (Christine Ipsen, Liv Gish & Signe Poulsen)
ODAM NES, 2014 (Christine Ipsen, Liv Gish & Signe Poulsen)

7.5 Popular formidling:

Folder til rekruttering af virksomheder (forar 2012)

www.videnogstress.dk blev i foraret 2012 opdateret og har derfra fungeret som hjemmeside

for projektet.

Interview med Christine Ipsen og Vibeke Andersen i TV2 Lorry (januar 2012)
Praesentation ved Selskab for arbejdsmiljg (september 2012)

Interview med Christine Ipsen til avisen.dk (21.10 2012)
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e Interview med Christine Ipsen til radioavisen (21.10 2012)

e Ga-hjem-mgde i december 2012 afholdt pa DTU.

e Oplag fra en af casevirksomhederne omkring projektet pa Forum for Driftsteknik i
december 2012.

e Artikel i Ingenigren den 16. okt.: Volubill forteller om udbytte af at medvirke i projektet,
samtidig med der er en webartikel om POWRS-modellen.

e Interview med Christine Ipsen i P4 Sjelland den 25. okt. 2013.

o Artikel om distanceledelse i Effektivitet (udkommer i maj 2014)

7.6 Andre praesentationer:
e Morgenmgde hos Lederne (forar 2012)
e Forskningsbesgg: praesentation og draftelse af projektet pa University of Massachusetts-
Lowell & University of Connecticut- Storrs (maj 2012)
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