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Forord

Denne rapport er en evaluering af projektet ”Selvverd erstatter fravaer”, som havde til formal at
udvikle det psykiske arbejdsmiljo og nedbringe fravaeret 1 Parkering Kebenhavn.

Parkering Kebenhavn ivaerksatte fra 2002 en raekke udviklingsaktiviteter og organisatoriske
@ndringer for at skabe mere klar ledelse, bedre arbejdsmilje og nedbringe det meget haje
sygefraveer. Projekt ”Selvverd erstatter fraveer” var et af disse initiativer.

Navnet ”Selvvard erstatter fraveer” har projektet fiet pa initiativ fra medarbejderne i Parkering
Kebenhavn. Projektet har faet stotte fra Beskaeftigelsesministeriets Pulje til forbedring af det
psykiske arbejdsmiljo og nedbringelse af sygefravaer” under det oprindelige navn ”Bedre psykisk
arbejdsmilje for parkeringsvagterne”.

Arbejds- og organisationspsykolog Margret Zachariassen og Arbejdspsykologisk konsulent Lasse
Ronnoe, begge BST, som har stéet for henholdsvis teamudviklingen og lederudviklingen 1 projektet,
skal have tak for verdifulde input til denne evaluering. Projektgruppen i Parkering Kebenhavn skal
have tak for en givende dialog i forbindelse med udarbejdelsen af rapporten. BST-leder Kim
Maskell, som har vaeret projektleder i BST, skal have tak for sin hjelp til feerdiggerelsen af
evalueringen. Og en stor tak til Anne Ghazouani Hoffmann, psykologistuderende ved RUC, som
har vaeret en uvurderlig hjelp ved skrivearbejdet.

Men forst og fremmest skal der lyde en tak til medarbejderne i Kontrol og Service i Parkering
Kebenhavn. De har to gange udfyldt et meget omfangsrigt spergeskema og deltaget engageret 1
behandlingen af resultaterne. Og en saerlig tak til Fokusgruppen, som pa trods af en frustrerende
start holdt ved og voksede med processen.



Resume

Parkering Kebenhavn har siden den nye ledelse tiltradte 1 efteraret 2002 iveerksat mange nye
initiativer med ny fravaerspolitik, mere klar ledelse samt ny teamorganisering som nogle af de
centrale.

I denne rapport vises merkbare resultater af disse @ndringer. Det er lykkedes for Parkering
Kebenhavn at gennemfore en markant reduktion i fravaret og en stigning i produktiviteten. Man
kunne tro, at denne hurtige udvikling kunne fore til vaesentlige nye problemer 1 organisationen. Det
kan dog konstateres, at disse @ndringer er gennemfort, uden det har haft vaesentlige konsekvenser
for det psykiske arbejdsmiljo, som har varet dette projekts fokus.

Det vagtteam i Parkering Kebenhavn, som gennem et ar har arbejdet med det psykiske arbejdsmilje
og teamudvikling — projektets fokusgruppe — har oplevet storre positive @ndringer end de ovrige
teams pé centrale omrader: hgjere grad af indflydelse pa arbejdet, bedre ledelseskvalitet, lettere ved
at sige sin mening, fole sig som en del af et faellesskab og modtage stotte fra kolleger og leder.

Gruppens store udvikling er is@r foregdet i forhold til de omrader, som gruppens udviklingsforleb
har fokuseret pa. Og det er vel at meerke omrader og kompetencer, som star centralt, nar Parkering
Kebenhavn vurderer fremtidens krav til medarbejderne.

Projektets resultater peger pé, at fokusgruppens erfaringer med teamudvikling med fordel kan
udbredes til alle teams 1 Parkering Kebenhavn. Samtidig peger erfaringerne fra projektet pa, at det
er vigtigt med et parallelt lederudviklingsforleb og taet kobling mellem de to udviklingsforleb.



Indledning

Projektet ”Selvvard erstatter fraveer” er gennemfort i Parkering Kebenhavn i1 perioden marts 2003
til december 2004.

Denne evaluering soger at belyse, om projektets aktiviteter har haft den enskede virkning samt
setter fokus pa den lering, der kan uddrages af projektet — bade for Parkering Kebenhavn og for
andre virksomheder.

Evalueringen er baseret pa en raekke datakilder. Dels de méalinger, der er foretaget i forbindelse med
projektet: Arbejdsmiljeinstituttets mellemlange spergeskema om psykisk arbejdsmilje, en 360
graders maling 1 forbindelse med lederudviklingen samt fraverstal fra Parkering Kebenhavn. Dels
indgér opsamlinger fra evalueringer i fokusgruppen, lederudviklingen og projektgruppen samt
referater fra meader 1 projektgruppen og felgegruppen.

Baggrund og formal

Parkering Kebenhavn er en kontraktstyret kommunal virksomhed under Kebenhavns Kommune,

Bygge- og Teknikforvaltningen, med ca. 220 ansatte. Der havde i 2002 gennem flere &r veret et

meget hojt fraveer 1 afdelingen Parkeringskontrollen — 1 daglig tale Kontrol og Service, som pa det

tidspunkt omfattede 7 ledere og ca. 120 parkeringsvagter (p-vagter). Det var vurderingen blandt

savel ledelse som medarbejderreprasentanter, at det hgje fravaer bl.a. skulle ses 1 lyset af et darligt

psykisk arbejdsmilje:

= P-vagternes daglige arbejde indeholder udover voldsrisikoen en raekke andre potentielle
psykiske belastninger sdsom alenearbejde, manglende indflydelse pa arbejdstilrettelaeggelsen,
ringe muligheder for at f4 opbakning 1 svere situationer, langt til neermeste personaleleder m.v.

= Fra begyndelsen af &r 2000 var der en stor stigning i overfald pa p-vagter, hvilket ikke kun
pavirkede de berarte vagter, men ogsé bidrog til en sterre utryghed blandt alle vagterne.

= [ november 2001 blev Parkering Kebenhavn samlet pd én adresse, men stemningen var fortsat
praeget af klikedannelse og forskellige kulturer.

= Medarbejderne havde gennem en arraekke savnet synlig ledelse, som kunne stotte dem i det
daglige og skere igennem 1 konfliktsituationer.

Endvidere er det erfaringen, at mange p-vagter har, hvad man kan kalde et ”’presset privatliv’ med
storre eller mindre kriser; problemer med bernene, med gkonomien, sygdom i familien, skilsmisser,
misbrugsproblemer m.m. Dette forhold kan ogsd have haft indflydelse pa det hgje fraver.

P-vagterne 1 Kontrol og Service rekrutteres fra mange forskellige grupper. Der er bade ufaglaerte,
handverkere, funktionazrer, mellemuddannede og akademikere samt unge, som senere vil tage en
uddannelse. Det er i mange tilfeelde det selvstendige og "frie” element, som ligger i vagtarbejdet,
der far dem til at skifte fra andre jobs.

12002 fik Parkering Kebenhavn ny everste ledelse og der blev gennemfort omfattende @ndringer 1
organisationen. I denne forbindelse besluttede et enigt sikkerhedsudvalg, at der skulle gores en
serlig indsats for at gare Parkering Kebenhavn til en mere attraktiv arbejdsplads — medarbejdernes



trivsel skulle styrkes, og der skulle udvikles et positivt ejerskab i forhold til virksomheden. Det hgje
fraveer enskede man nedbragt gennem en helhedsorienteret indsats med fokus pé et godt
arbejdsmilje.

Projekt ”Bedre psykisk arbejdsmilje for parkeringsvagterne” er en af de aktiviteter, Parkering
Kebenhavn valgte at iverksatte.

Projektets formal er - gennem en helhedsorienteret indsats - at bidrage til en sterre viden og
forstielse af det psykiske arbejdsmilje og fravaersproblemerne i Parkering Kebenhavn.
Endvidere er projektets formal at pavirke holdninger og udvikle redskaber og metoder til
bedre at forebygge og handtere det psykiske arbejdsmilje, si fraveeret pa arbejdspladsen
reduceres.

Med udgangspunkt i foregiende baggrundsbeskrivelse opererer projektet med 3 teser':

1) Ved projektets start var organisationen stadig praeget af rester fra en gammel kultur med
fasttomrede kutymer, normer og holdninger, som pavirkede niveauet af arbejdsglaede og
tilfredsheden 1 det daglige. Projektet bygger pa den tese, at fortsat udvikling af ledelse og en
opbrydning af den gamle kultur og gamle holdninger vil skabe oget nervar.

2) Det var ligeledes oplevelsen i ledelsen og sikkerhedsorganisationen, at medarbejderne ikke
var klaedt godt nok pa til konflikter og kommunikation med kunder, og der ikke var nok
stotte 1 organisationen. Projektets anden tese er, at arbejdet med disse forhold vil give bedre
psykisk arbejdsmilje og mindre fraver.

3) Endelig pegede sikkerhedsorganisation og ledelse i Parkering Kebenhavn pa, at mange p-
vagter har, hvad man kan kalde et "presset privatliv”’, samt at disse forhold kan indgd i et
samspil med de belastninger, de ansatte oplever pa arbejdet. Projektets tredje tese er, at
denne problematik kan imedekommes ved at opbygge de fornedne netvaerk, kollegiale
relationer og personaleledelsesforhold til at stette den enkelte, hvis han eller hun keemper
med “private” problemer.

! Projektbeskrivelsen s. 2.



Beskrivelse af projektets forlgb

Projektet er forlebet i forskellige faser, for at opna projektets formél og derved f en sterre indsigt 1
det psykiske arbejdsmilje, men ogsé bidrage til pavirkning af holdninger, udvikling af redskaber og
metoder til at forbedre det psykiske arbejdsmilje i Parkering Kebenhavn.

Folgende kapitel vil derfor komme omkring de forskellige projektprocesser samt metodiske
fremgangsmader.

Projekt- og felgegruppen
For projektets start, blev der etableret en projektgruppe og en folgegruppe:

Projektgruppen har bestaet af repraesentanter fra ledelsen i1 Parkering Kgbenhavn, BST Kebenhavns
Kommune og medarbejdere. Gruppens funktion har vaeret, sammen med BST Kebenhavns
Kommune, at bidrage til tilretteleeggelsen af projektets faser. Den har koordineret de aktiviteter,
som er blevet igangsat i gruppen samt koordineret lederudviklingen. Projektgruppen har endvidere
haft til opgave at sikre en lebende formidling af information om projektet til medarbejderne for at
sikre, at de erfaringer, som projektet har bidraget med, kunne komme hele Kontrol og
Serviceenheden til gode.

Falgegruppen har bestéet af repreesentanter fra Trafikfunktionarernes Fagforening,
Okonomiforvaltningen i Kebenhavns Kommune, Arbejdsmiljeinstituttet, Driftschefen fra PK,
medarbejdere fra PK, BST Kebenhavns Kommune og Socialforskningsinstituttet.

Denne gruppes funktion har varet at bidrage med inspiration og input til udvikling af projektet,
samt at drofte projektets formidling til andre relevante akterer.

Introduktionsbeskrivelse

Efter projekt- og folgegruppen var blevet nedsat, blev der udsendt en introduktionsbeskrivelse rettet
til alle de personer, som var involveret i projektet, samt til relevante tillidsfolk og
sikkerhedsrepreesentanter. Formélet med beskrivelsen var at afklare roller, sikre ensartet
information til bererte personer og skabe tryghed om projektets formal.

Spergeskemaundersogelse

For at fé en status pa det psykiske arbejdsmilje for projektprocessen blev der gennemfort en
spargeskemaundersggelse blandt alle p-vagter. Denne har taget udgangspunkt i AMI’s mellemlange
spoargeskema om det psykiske arbejdsmilje. For at lave spergeskemaet mere dybdegéende er det
blevezt suppleret med spergsmal omhandlende konflikter, mobning samt spergsmal om arbejde og
fritid”.

For at fa sa stor svarprocent som muligt er udfyldelsen af spergeskemaet foregaet i hold i lokaler pa
arbejdspladsen med en BST-konsulent til stede.

Strukturandring
Efter denne sporgeskemaundersogelse var gennemfort, blev der i Kontrol og Service gennemfort en
storre strukturendring. Tidligere var vagterne organiseret i hold med ca. 30 vagter og 2 formaend.

* Spergeskemaet er vedlagt som bilag 2



Vagterne havde saledes ikke nogen direkte tilknytning til en bestemt leder. Formandene varetog
primert den praktiske koordinering.

Den nye strukturaendring beted, at organiseringen blev andret til teams med ca. 14 vagter, som fik
storre ansvar og indflydelse pa organiseringen af de daglige opgaver. Hvert team refererer nu til en
vagtleder med storre ledelsesansvar — isar péd personaleledelsesomradet - end formandene havde
tidligere.

Startkonference

For at synliggere projektet i organisationen, motivere de ansatte til en aktiv og engageret deltagelse
hele vejen igennem processen og sikre ejerskab til projektet og dets resultater, var naeste fase i
projektet en startkonference. Startkonferencen havde endvidere til formél at skabe grobund for
implementering og senere fastholdelse af beslutninger i organisationen samt mulighed for en positiv
udviklingsspiral for det psykiske arbejdsmilje til gleede for den enkelte, gruppen og organisationen.

Pé konferencen deltog hele Kontrol og Service, og alle medarbejdere blev prasenteret for de
overordnede resultater af spergeskemaundersogelsen og fik mulighed for at diskutere resultaterne.

Formalet med konferencen var saledes, at der:
e Dblev skabt tid og rum til at arbejde med resultaterne gruppevis
e blev skabt plads til at udarbejde handleplaner for det videre forlab, samt dreftelse af hvem
der kunne indgé i lesningsforslagene. Deltagerne fik derved mulighed for at forholde sig til,
hvordan der pa det enkelte vagthold kunne skabes engagement og forankring af de enkelte
gruppemedlemmer i forhold til handleplanens udviklingspunkter.
¢ kom tilbagemelding i plenum som mulighed for leering grupperne imellem.

Da spergeskemaundersggelsen blev igangsat for den nye struktur, var tanken med startkonferencen
ogsd, at der her skulle arbejdes med resultaterne fra spergeskemaundersogelsen i de enkelte
grupper. Grundet strukturaendringen blev der i stedet taget udgangspunkt i den nye teamstruktur.
Efter medarbejderne var prasenteret for spergeskemaundersogelsens resultater, gik de med
udgangspunkt i resultaterne, ud i de nye teams for at diskutere genkendeligheden af resultaterne fra
de gamle grupper samt hvor de var nu.

Efter at have diskuteret resultaterne blev det fremlagt, hvilke problematikker der stadig herskede 1
organisationen.

Resultater af startkonferencen

Med udgangspunkt i de problematikker, som stadig herskede i organisationen, blev der via
projektgruppen lavet handleplaner for den videre udvikling af det psykiske arbejdsmilje for Kontrol
og Service. Der blev blandt andet iveerksat en interventionsgruppe og lederudviklingsaktiviteter.
Disse to niveauer var medtaenkt for at sikre udvikling af bade medarbejdergruppen og ledergruppen.
Béde medarbejder- og ledergruppen havde brug for at fa udviklet sine kompetencer om det psykiske
arbejdsmilje, og om hvordan dette handteres. Endvidere var interventionsgruppeniveauet medtankt,
da denne var nedvendig for at skabe forankring og lering fra den involverede gruppe til den gvrige
del af organisationen.

I projektbeskrivelsen kaldes denne gruppe en interventionsgruppe. I praksis har Parkering
Kebenhavn valgt at kalde gruppen for fokusgruppen, hvorfor gruppen 1 det folgende kaldes for
fokusgruppen.
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Fokusgruppen

Udvelgelsen af fokusgruppen skete kort efter startkonferencen. Projektgruppen pegede pa det
udvalgte team som fokusgruppe, bl.a. fordi det var et meget sammensat team med bade
ressourcestarke og ressourcesvage medlemmer. Bade teammedlemmer og vagtleder blev vurderet
at have gode muligheder for udvikling.

Der var stor interesse blandt vagterne for at blive den udvalgte gruppe, og fokusgruppen opfattede
sig som heldige, da valget faldt pa dem.

Formalet med fokusgruppen var, i samarbejde med en BST-konsulent, at arbejde videre med de
handleplaner og ideer til udvikling, som var fremkommet ved startkonferencen. Forlebet med BST-
konsulenten har strakt sig over 9 gange, hvor der blandt andet blev arbejdet med: Tryghed,
sammenhold, samarbejde, selvbestemmelse, personlig udvikling, dbenhed i gruppen, gensidig
respekt, kultur og vardier.’

Ledelsesudviklingsaktiviteter

Projektet medtenker ogsé et ledelsesudviklingsperspektiv. Grunden hertil skal blandt andet ses 1
lyset af, at formandene tidligere ikke havde udevet egentlig personaleledelse. Den nye
organisationsstruktur medferer en organisation med 8 mellemledere. Denne gruppe var sdledes ogsa
meget ny og uvant med sin nye rolle, hvilket har veeret udgangspunktet for
lederudviklingsaktiviteterne.

For at understotte projektet og skabe gode udviklingsmuligheder 1 det psykiske arbejdsmiljo er det
nedvendigt at skabe en hgj grad af forankring/leering og faelles forstaelse og holdning til ledelse, til
organisationens verdigrundlag og dermed til den nye kultur. Disse elementer er vigtige for at kunne
udvikle det psykiske arbejdsmilje og deraf mindske fravaret.

Ledergruppens udviklingsaktiviteter foregik sidelobende med fokusgruppens forlgb. Ved at lave
aktiviteterne sidelobende blev der adbnet op for bedre muligheder for at udvikle
samarbejdsrelationerne i ledergruppen. Herved ment at den laering, som lederen af fokusgruppen
fik, kunne overfores til de resterende ledere og dermed resten af organisationen.

Ved at medtenke disse parallelle udviklingsaktiviteter blev der saledes givet storre mulighed for, at
organisationen efter projektets afslutning i hejere grad end ellers ville vare i stand til at fortsatte en
god udviklingsspiral med styrkelse af det psykiske arbejdsmilje.”

Formalet med ledelsesudviklingsaktiviteterne har vaeret:

e at gve og treene de nye gruppeledere 1 at bruge hinanden som sparringspartnere, herunder at
treene feedback og kommunikationsredskaber

e at gve coach-rollen, dels overfor hinanden og dels overfor vagtgruppen

e at styrke den enkelte i sit eget lederskab som gruppeleder, ved at den enkelte indkredser sine
egne udviklingspunkter og arbejder med dem

e at styrke gruppen som team med et fzlles ansvar og en falles forstaelse af milet for
ledergruppen

e atunderstotte projektet om psykisk arbejdsmilje for vagterne

? Detaljeret program for forlebet er vedlagt i bilag 3
* Detaljeret program for lederudviklingsaktiviteterne er vedlagt i bilag 4
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360 graders mdling

Ud over ovenstdende udviklingsaktiviteter har alle lederne, i starten af projektet og i slutningen af
projektet, faet tilbudt en 360 graders maling. Formalet med denne méling var at afdeekke de behov,
der métte vaere for kompetenceudvikling hos sével den enkelte leder som den samlede ledergruppe.
Ved at legge malingen 1 2003 og 2004 var malet, at den skulle afdaekke effekten af projektets
indsats overfor ledergruppen.

Ikke alle lederne har deltaget i malingen. I starten af projektet deltog 1 driftschef og 9 vagtledere,
heraf 2 nyudnavnte ledere. I slutningen af projektet deltog 1 driftschef og 7 vagtledere.

Resultatformidling i teams

Som afslutning pa dette projekt blev der lavet en yderligere sporgeskemaundersogelse for bade
fokusgruppen og hele Kontrol og Service. Formélet med denne undersogelse var at vise, om
projektet havde bidraget til en positiv udvikling af det psykiske arbejdsmilje 1 Kontrol og Service
og fokusgruppen.

For at have redskaber til den videre team- og lederudvikling i Kontrol og Service efter dette projekts
afslutning, blev der efter 2. spergeskemaundersogelse udarbejdet et skriftligt ark omkring hvert
enkelt teams’ resultater i undersegelsen. Denne rapportering blev, som led i en aftale mellem
ledelsen i Parkering Kebenhavn og BST, formidlet internt af driftschefen til medarbejdere og
ledelse i de enkelte teams.

Afslutningskonference

Efter den interne resultatformidling, og som afslutning pa hele projektet, blev der gennemfort en
afslutningskonference. Denne blev gennemfort af Parkering Kebenhavn selv med oplag fra en
konsulent, man tidligere havde brugt. I konferencen deltog ledelse og medarbejdere fra Kontrol og
Service, direktionen, samt ca. 12 personer fra forskellige sektioner i administrationen.

Pé konferencen blev der hovedsagelig arbejdet med roller og fokus pé de positive sider hos
medarbejderne 1 Kontrol og Service som helhed. Her gennemgik alle teams et par gvelser, som bl.a.
fokuserede pa samspillet mellem den enkelte og gruppen — @velser, der svarede til nogle af de
aktiviteter, som havde indgéaet 1 teamudviklingen i1 fokusgruppen. Fokusgruppens forleb — og
dermed hovedindholdet i projektet — blev formidlet i et kort oplaeg, som fokusgruppen selv stod for.
Fokusgruppens udbytte var gaet fra frustrationer i starten til en oplevelse af, at deltagelse 1 projektet
havde givet et godt og positivt sammenhold, samt at de var blevet bedre til at hindtere konflikter. I
det hele taget var samspillet i gruppen blevet mere abent, og man havde faet mere respekt for
hinanden.

Ved at lade afslutningskonferencen fokusere pa aktiviteter for alle vagter kom
afslutningskonferencen saledes til at pege fremad. Parkering Kebenhavns ledelse signalerede
hermed, at udviklingen af det psykiske arbejdsmiljo skal fortsatte efter projektets afslutning
gennem fortsat arbejde med vardier og roller, udvikling af sammenholdet i teams samt udvikling af
kompetencer i kommunikation og konflikthandtering. Der afsattes bl.a. to arlige temadage til
formalet.
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Ovrige udviklingsaktiviteter, som Parkering Kebenhavn har gennemfeort

sidelebende

Béde for og under projektet har Parkering Kebenhavn iverksat andre udviklingsaktiviteter, som har
varet med til at preege det psykiske arbejdsmilje i organisationen. Parkering Kebenhavn har séledes
brugt megen energi pa at udarbejde en arlig virksomhedsplan. Man har udformet fravarspolitik,
alkoholpolitik, voldspolitik og rygepolitik for hele organisationen. Som led i Parkering Kebenhavns
nye fravaerspolitik og ledelsens ambition om en mere klar og konsekvent ledelse er der fra 2003
strammet op omkring fraveerssamtalerne med medarbejdere som har et meget hojt sygefraveer.
Denne indsats har ogsad medfort afskedigelser 1 Parkering Kebenhavn.

Endvidere har lederne vaeret pa kurser 1 psykisk forstehjelp, forvaltningsret og deltaget pa
lederkonference forar 2003, hvor der bl.a. blev arbejdet med verdigrundlaget.

Vagterne har veret pa konflikthdndteringskursus, retorikkursus og danskkursus efter eget enske.
Derudover er der blevet arrangeret gé-hjem-meder for hele Parkering Kebenhavn som blandt andet
har omhandlet Appreciative Inquiry, kropssprog mm v/en skuespiller, vold v/Stop Volden,
kulturforskelle v/Fadregruppen. Der er endvidere lavet et postudvalg, som reviderer arbejdets
tilrettelaeggelse og posterne. Endelig er der blevet arrangeret diverse andre aktiviteter, som bl.a. har
haft til formal at styrke sammenholdet pé arbejdspladsen. Eksempelvis har PK deltaget i tv-
programmet “Endelig fredag”.

For en n&ermere gennemgang af de mange aktiviteter henvises til rapporten ’Selvverd erstatter
fraveer, som er udarbejdet af arbejdsmiljekonsulenten og den tidligere tillidsmand i Kontrol og
Service. Endvidere ligger der beskrivelser af projektet og de mange aktiviteter i Parkering
Kebenhavn pa hjemmesiden www.psykiskpulje.dk .

Projektets forlgb
Oktober Z003-0ktober 2004
Intervention i vagtgruppe
oq lederudvikling
Marts 2003 September 2003
Introduktion Startkonference
I |
| |
2003 2004 005

> Ole C. Juul og Hanne Lassen: “Projektrapport for projekt”Selvvard erstatter fravaer”. Parkering Kebenhavn 2004.
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Udvikling i sygefravaeret i Kontrol og Service

I dette afsnit preesenteres udviklingen i sygefravaret i Kontrol og Service over en 3-arig periode,
begyndende 1 oktober 2001. Tabellerne indeholder sdledes ogsé de fravarstal, som var baggrunden
for etableringen af projekt "Bedre psykisk arbejdsmilje for parkeringsvagterne”

Tabel 1. Samlet sygefravaer blandt P-vagter
og vagtledere i Parkering * Kesbenhavn
Antal Sygefraveers
Periode ansatte dage Gennemsnit
(gns)
1/10 01 - 30/9 02 131,46 4.957 37,71
1/10 02 - 30/9 03 120,44 3.474 28,84
1/10 03 - 30/9 04 126,39 2.854 22,58

Som det fremgér af den forste tabel, er det samlede sygefravarstal for Kontrol og Service reduceret
drastisk i perioden okt. 2001-sep. 2004 — der er tale om en reduktion pa 15 fravarsdage fra ca. 37
dage til ca. 22 dage. Da et af initiativerne til at nedbringe fravearet var en skerpelse af
fravaerspolitikken, som medferte flere afskedigelser, er opsagte og afgaede medarbejdere holdt
udenfor opgerelsen 1 Tabel 2 for derved at fa en indikation af effekten af de ovrige initiativer.

Tabel 2. Sygefravaer ekskl. opsagte og
afgdede medarbejdere

Antal Sygefraveers- Gennem-

Periode ansatte dage shit
(gns)
1/1001-30/902 118,42 3.268 27,60
11002-30/903 111,39 2.779 24,95

1/10 03 - 30/9 04°

Selvom tallene for den sidste periode desverre ikke er tilgengelige, viser tallene fra de to forste
perioder tydeligt, at der er sket et vaesentligt fald i sygefravaret, ndr man holder afgaede og opsagte
medarbejdere udenfor. Faldet er sket i perioden, hvor den nye ledelse tiltradte, og hvor projektet og
en reekke andre initiativer blev igangsat, men inden interventionen i fokusgruppen startede.

® Pga. ibrugtagning af nyt lenbehandlingssystem har tallene for denne periode ikke vzret tilgzengelige
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Tabel 3. Sygefravaer ekskl. tilskadekomst,
barselsgener og §28-fravaer, men inkl. opsagte
og afgdede medarbejdere

Sygefraveers Gennem-

Periode Antal ansatte -dage snit
(gns)

1/10 01 - 30/9 02 131,46 3.688 28,05

1/10 02 - 30/9 03 120,44 2.734 22,70

1/10 03 - 30/9 04 126,39 2.523 19,96

I tabel 3 ses der bort fra fraver, som umiddelbart ikke lader sig pavirke af diverse initiativer for at

nedbringe sygefravaeret. Til gengaeld er opsagte og afgiede medarbejdere medtaget. P4 denne made

kan man sige, at tabellen viser udviklingen pa de omrader, hvor det er muligt at pdvirke fraveret.
Det ma konstateres, at fraverstallene for Kontrol og Service er blevet markant forbedret pa en

forholdsvis kort periode.
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Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen for hele Kontrol og
Service 2003 og 2004

I dette afsnit beskrives resultaterne af de to spergeskemaundersogelser, der blev gennemfort 1
Kontrol og Service for og efter projektet. Formélet er at dokumentere den udvikling, der er sket i
det psykiske arbejdsmilje 1 organisationen i perioden og dermed belyse projektets teser.

Den forste undersogelse blev gennemfort i april 2003 — for Parkering Kebenhavn @ndrede
teamstrukturen. Den anden blev gennemfort i sepember 2004 — ca. et ar efter strukturaendringerne
og efter at dette projekts aktiviteter pa ledelsesniveau og fokusgruppeniveau var afsluttet.
Spergeskemaerne er udfyldt af alle vagter og vagtledere.

Spergeskemaundersegelsen tager som navnt udgangspunkt i AMI’s mellemlange sporgeskema om
det psykiske arbejdsmilje. For at gere spergeskemaundersegelsen mere dybdegaende og afdaekke
eventuelle konkrete problemer, som ofte optrader i1 forbindelse med darligt psykisk arbejdsmilje,
har BST endvidere suppleret sporgeskemaet med spergsmal omhandlende konflikter, mobning samt
spergsméal om arbejde og fritid.

Gennemferelsen af de to spergeskemaundersogelser.

I april 2003 afsatte Parkering Kebenhavn tid pé tre formiddage, sd parkeringsvagterne kunne
udfylde skemaet i Parkering Kebenhavns lokaler med stotte fra en BST-medarbejder. Efterfolgende
blev skemaet udsendt til de medarbejdere, der ikke var til stede pa de tre formiddage.

Alt 1 alt blev der udleveret/udsendt 120 skemaer. BST modtog i alt 111 udfyldte skemaer, hvilket
giver en samlet svarprocent pa 91,7%. De besvarelser, der refereres 1 det folgende, er dermed helt
klart repreesentative for medarbejderne i Kontrol og Service.

Ved den anden runde i september 2004 var proceduren den samme som forste gang. Dog var det
denne gang arbejdsmiljokonsulenten 1 Parkering Kebenhavn, der stod for uddelingen og
indsamlingen af skemaerne og indsendelsen til BST.

Der blev 1 alt udleveret 112 skemaer. BST modtog i alt 93 spergeskemaer, hvilket giver en
svarprocent pa 83%. Det var iser svarprocenten hos dem, der fik skema med hjem, der ikke var sa
hgj som ferste gang. Parkering Kebenhavn har 1 2003 — 2004 veret igennem mange aktiviteter
hvori medarbejderne ogsé har deltaget i spargeskemaundersogelser — dette kan meget vel have gjort
en del medarbejdere "meette” af undersogelser. En svarprocent pa 83% er dog stadig en god
svarprocent, der giver resultater, som er reprasentative for hele Kontrol og Service.

Resultater for hele Kontrol og Service

I det folgende praesenteres udvalgte resultater fra de to spergeskemaundersegelser. Praesentationen
er koncentreret omkring de temaer, som Projektgruppen fandt var de centrale i den forste
speargeskemaundersogelse, og som dannede baggrunden for arbejdet 1 fokusgruppen og
lederudviklingen. Der prasenteres resultater af de vasentligste enkeltspergsmaél samlet i forhold til
dimensionerne 1 AMI’s spergeskema.

Oversigter over resultaterne af spergeskemaundersogelserne er vedlagt 1 bilag 5 — 8.
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Temaer fra 2003, der sa godt ud
12003 var der en rekke dimensioner, hvor besvarelserne fra parkeringsvagterne sa forholdvis godt
ud — bade udfra en sammenligning med landsgennemsnittet i AMI-undersggelsen og i forhold til
projektgruppens forventninger. Det drejede sig om:
e Mening i arbejdet
e Indflydelse
Rolleklarhed (kendskab til mél og ansvar)
e Involvering i arbejdet
Tilfredshed med arbejdet
Nedenfor redegores for udviklingen i disse temaer fra 2003 til 2004.

Mening i arbejdet I'meget | 1hgjgrad | Delvist | Iringe | I meget
hej grad grad ringe
grad

2003 | 23,4% 52,3% | 22,5% | 1,8% 0%

. . M (')
Er dine arbejdsopgaver meningsfulde? 2004 | 27.0% 46.2% | 23.1% | 3.3% 0%

Foler du, at du yder en vigtig 2003 | 34.2% 48,6% | 15,3% | 0,9% 0,9%
arbejdsindsats? 2004 | 37,6% 47,3% | 14,0% | 1,1% 0%
Foler du dig motiveret og engageret i 2003 | 17,1% 60,4% | 20,7% | 1,8% 0%
dit arbejde? 2004 | 28,1% 42,7% | 21,3% | 6,7% 1,1%

Ifolge tabellen ses det 1 2003, at langt de fleste af vagterne oplever, at de 1 hgj grad” eller “meget
hej grad” har meningsfulde opgaver og yder en vigtig arbejdsindsats. Endvidere foler mange sig
motiveret og engageret i deres arbejde.

Sammenlignet med resultaterne for 2004 er der en storre procentdel som i ”"meget hgj grad” finder
arbejdsopgaverne meningsfulde og lavere procentfordeling, der mener det 1 hej grad”. Der ses dog
en lille stigning i, at arbejdsopgaverne i ”ringe grad” eller "delvist” foles som meningsfulde.

Af medarbejdere, som foler, at de yder en vigtig arbejdsindsats, er der ikke sket den store a&ndring.
Ligesom med resultaterne omhandlende det meningsfulde arbejde ses der en sterre polarisering i
spergsmél omhandlende motivation og engagement 1 arbejdet: Der ses en stor stigning 1
svarprocenten omkring i meget hoj grad” og et fald i svarprocenten i hgj grad”. Derudover er der
en stor stigning i svarprocenten i ringe grad”.

Det markante resultat er her den polarisering, der sker mht. motivation. Der er en sterre gruppe af
medarbejderne, der er meget motiverede, men ogsa en sterre gruppe, der er mindre motiverede.
Tallene kan muligvis tolkes pa den méde, at nogle medarbejdere har budt de mange @ndringer, som
er sket 1 Parkering Kebenhavn, velkommen, mens andre ikke bryder sig om det nye.
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Indflydelse: Altid | Ofte Sommetider | Sjeeldent | Aldrig/neesten
aldrig
Har du stor indflydelse pa 2003 | 22,7% 24,5% 25,5% 24,5% 2, 7%
beslutninger om dit arbejde? 2004 | 9.9% 34,1% 27,5% 23,1% 5,5%
Har du indflydelse p4, hvem du | 2003 | 14,5% | 57.,3% 17,3% 8,2% 2,7%
arbejder sammen med? 2004 | 16,3% | 55,4% 18,5% 6,5% 3,3%
Har du indflydelse pé, hvad du | 2003 | 24,5% | 29,1% 28,2% 15,5% 2,7%
laver pa dit arbejde? 2004 | 189% | 31,1% 28,9% 12,2% 8,9%
Har du indflydelse pd mangden | 2003 | 17,0% 19,8% 21,7% 16,0% 25,5%
af dit arbejde? 2004 | 6,6% 16,5% 23,1% 20,9% 33,0%

I 2003 oplever vagterne generelt, at de har indflydelse og frihedsgrader i arbejdet. Indflydelsen
opleves dog ikke helt sa ofte, nar det gaelder beslutninger om arbejdet.

Sammenlignet med resultaterne fra 2004 er der et stort fald i oplevelsen af *Altid’ at have
indflydelse pa beslutningerne. Der ses dog en stigning i, at flere *Ofte’ oplever indflydelse pa
beslutninger.

Med hensyn til indflydelse pa hvem de arbejder sammen med og indflydelse pa eget arbejde er der
ikke den store forskel fra 2003 til 2004: Sterstedelen mener, at de har indflydelse pa hvem de
arbejder sammen med, og mange mener, at de har indflydelse pd egne arbejdsopgaver.

Den mest markante @ndring 1 forhold til 2004 ses i forhold til indflydelsen pd meengden af
arbejdsopgaverne. Her har medarbejderne klart oplevelsen af, at de har mistet indflydelse.
Sammenholdt med bevagelsen i oplevelsen af indflydelse fra altid” til “ofte” tegner der sig altsa
her en tendens til, at medarbejderne oplever tab af indflydelse. Dette tab af indflydelse lader dog
ikke til at pavirke besvarelserne af andre relaterede spergsmal 1 undersegelsen 1 n@vnevardig grad
— se f.eks. resultaterne om “mening i arbejdet” og ” tilfredshed i arbejdet”.

Kendskab til mal 0g ansvar - I meget | Ihegjgrad | Delvist | Iringe I meget
rolleklarhed hej grad grad ringe
grad

2003 | 42,7% 44,5% | 11,8% | 0,9% 0%

. : o
Er der klare mal for dit arbejde? 2004 | 44.6% 41.3% | 10.9% | 3.3% 0%

Ved du helt klart, hvad der er dine 2003 | 34.2% 57,7% 7,2% 0,9% 0%
ansvarsomrader? 2004 | 32,2% 58,9% 7,8% 1,1% 0%
Ved du ngjagtigt, hvad der forventes af | 2003 | 36,9% 55,9% 6,3% 0,9% 0%
dig 1 dit arbejde? 2004 | 38,5% 473% | 12,1% | 2,2% 0%

Béde 12003 og 2004 oplever langt de fleste vagter, at de i hej grad” eller "meget hgj grad”:
e har klare mal for deres arbejde
e klart ved, hvad deres ansvarsomrader er
e ved nejagtig, hvad der forventes af dem

Den eneste markante forandring 1 2004 er, at 14,3% kun “delvis” eller i ringe grad” ved, hvad der

forventes af dem i arbejdet. I 2003 var det kun 7,2%. Flere medarbejdere er altsé i tvivl om, hvad
der forventes af dem.

18




Tilfredshed med arbejdet

Angiende dit job i almindelighed. Meget Tilfreds Utilfreds Meget
Hvor tilfreds er du med - tilfreds utilfreds
. ) . . . 2003 12,8% 71,6% 11,9% 3,7%
- (? bl b b bl

a. - dine fremtidsudsigter i arbejdet? 2004 21.6% 59.1% 19.3% 0.0%
. ) - 2003 8,2% 70,9% 15,5% 5,5%

b. — det fysiske arbejdsmilje 2004 15.7% 69.7% 12.4% 2.2%
c. — maden, dine evner bruges pa? 2003 9,1% 75,5% 13,6% 1.8%
' : 865 pa! 2004 | 18,2% 65,9% 14,8% 1,1%
d. — dit job som helhed, alt taget i 2003 21,8% 68,2% 9,1% 0,9%
betragtning? 2004 25,6% 64,4% 10,0% 0,0%

Spergeskemaet indeholder ovenstaende spergsmal om medarbejdernes tilfredshed generelt med
jobbet. Her 1& besvarelserne 1 2003 tet op af landsgennemsnittet med 80-90% pa tilfreds/meget
tilfreds. 1 2004 er det overordnede billede ikke a@ndret merkbart. Medarbejderne er altsa i 2004
ligesa tilfredse, som de var 1 2003. Men 2 forskydninger skinner i gjnene. I 2004 er procentdelen af
medarbejdere, der er utilfreds/meget utilfreds med det fysiske arbejdsmilje faldet fra 21% til 14,6%.
Der er altsd storre tilfredshed med det fysiske arbejdsmilje.

Samtidig er en gennemgaende tendens for alle 4 spergsmal, at gruppen af meget tilfredse
medarbejdere er steget markant. Dette ligger pa linie med den tendens til polarisering, som ses i en
reekke andre sporgsmal.

Temaer fra 2003, der kunne se bedre ud

[ 2003 var der en rekke dimensioner, hvor besvarelserne fra parkeringsvagterne ikke sa sa godt ud
— béde udfra en sammenligning med landsgennemsnittet i AMI-undersggelsen og i forhold til
projektgruppens forventninger. Det drejede sig om:

e Involvering i arbejdet

e Samarbejdsrelationer

e Social stette og feedback/socialt fellesskab

e Udviklingsmuligheder

Nedenfor redegeres for udviklingen i disse temaer fra 2003 til 2004.

Imeget | Ihgjgrad | Delvist | Iringe | [ meget
Involvering i arbejdet hoj grad grad rgurlagg
Kunne du tenke dig at vere pa din 2003 | 22,9% 28,4% | 37,6% | 5,5% 5,5%
nuverende arbejdsplads resten af dit 2004 | 18,5% 27,2% | 38,0% | 7,6% 8,7%
arbejdsliv?
Nyder du at fortelle om din 2003 5,4% 19,8% | 40,5% | 18,9% | 15,3%
arbejdsplads til andre mennesker? 2004 | 13,0% 25,0% | 38,0% | 17,4% 6,5%
Foler du, at arbejdspladsens problemer | 2003 5,5% 31,8% | 47,3% | 10,0% 5,5%
ogsé er dine? 2004 6,7% 27.8% | 47,8% | 12,2% 5,6%
Synes du, at din arbejdsplads har stor 2003 8,3% 42,2% | 35,8% | 10,1% 3,7%
personlig betydning for dig? 2004 | 13,3% 31,1% | 35,6% | 16,7% 3,3%
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12003 viste besvarelserne, at der ikke var den helt store identifikation med arbejdspladsen. Det er
méske ikke forventeligt, at alle vagterne er indstillet pd at blive i Parkering Kebenhavn resten af
deres arbejdsliv. For bl.a. en del af de yngre vagter er jobbet en mellemstation, for de gar i gang
med noget andet — f.eks. en uddannelse. Men om man nyder at forteelle om sin arbejdsplads, om
man synes, at arbejdspladsen har betydning for en, og om man identificerer sig med arbejdspladsens
problemer er alle indikatorer pa, hvor godt man har det med sit arbejde.
12004 er det stadig en stor gruppe, der kun siger ’delvis” til de sidste 3 spergsmal. Endvidere er der
blevet flere, der kun synes, at arbejdspladsen i ringe grad” har personlig betydning for dem.

Men den mest markante udvikling er positiv: I 2004 nyder 38% af vagterne i hej grad” eller i
meget hoj grad” at fortelle om deres arbejdsplads til andre —1 2003 var det kun 25%. Der er altsa
flere, der er stolte af Parkering Kebenhavn — en udvikling, som ma tilskrives de mange initiativer,
der er taget for at udvikle organisationen

Samarbejdsrelationer: Altid Ofte Somme | Sjeldent | Aldrig/naesten
tider aldrig

Er der et godt samarbejde blandt 2003 | 15,3% | 432% | 32,4% | 8,1% 0,9%

kollegerne pé din arbejdsplads? 2004 | 23,7% | 44,1% | 29,0% | 2,2% 1,1%

12003 oplevede over 40% af vagterne, at der kun ”somme tider” eller ”sjeldent” var et godt
samarbejde blandt kollegerne pé arbejdspladsen. En del oplevede rollekonflikter, f.eks. fordi ikke
alle accepterede det, de gjorde. I 2004 er der sket en klar bedring — langt flere oplever, at der altid”
eller "ofte” er et godt samarbejde blandt kollegerne pé arbejdspladsen, mens kun 3% siger

”sjeeldent” eller neesten aldrig.

Social stette og feedback / Altid Ofte Somme | Sjeldent | Aldrig/neesten
Socialt faellesskab tider aldrig
Hvor ofte far du hjelp og stette fra | 2003 | 20,9% 31,8% | 35,5% | 10,0% 1,8%
dine kolleger? 2004 | 22.8% 348% | 31,5% | 10,9% 0%
Hvor ofte fir du hjelp og stette fra | 2003 | 21,6% 27,0% | 37,8% | 11,7% 1,8%
dine narmeste overordnede? 2004 | 18,7% 33,0% | 28,6% | 17,6% 2,2%
Hvor ofte taler du med din 2003 0,9% 15,3% | 36,9% | 34,2% 12,6%
overordnede om, hvor godt du 2004 | 3,3% 11,1% | 44,4% | 30,0% 11,1%
udferer dit arbejde?

Foler du dig som en del af et 2003 | 39,6% 35,1% | 19.8% | 4,5% 0,9%
feellesskab pé din arbejdsplads? 2004 | 41,8% 34,1% | 20,9% | 2,2% 1,1%

12003 oplevede nasten halvdelen af vagterne, at de kun ”somme tider” eller ”sjeldent” far hjaelp
og stette fra deres kolleger i situationer, hvor de har behov for det. I 2004 oplever flere at fa hjaelp

og stoette fra kolleger.

12004 er der ogsa lidt flere vagter end i 2003, der oplever, at de “altid” eller ofte” far hjelp og
stotte fra deres nermeste leder. Men samtidig vokser gruppen, der siger sjeldent” fra 11% til 17%.
Samlet for alle de 4 viste spergsmal ma man sige, at der kun er sket en lille bedring i den sociale

stotte 1 organisationen.
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Udviklingsmuligheder I meget | Ihejgrad | Delvist | Iringe | I meget

hej grad grad ringe

grad

Har du mulighed for at leere noget nyt | 2003 8,3% 26,9% | 43,5% | 19,4% 1,9%
gennem arbejdet? 2004 | 9,7% 28,0% | 43,0% | 10,8% 8,6%

2003 | 10,2% 26,9% | 45,4% | 14,8% 2,8%

Krever dit arbejde at du er initiativrig? 2004 5.4% 38.7% | 40.9% | 12.9% 2.2%

12003 oplever ca. 65% af vagterne, at de kun delvis” eller "1 ringe grad” har mulighed for at laere
noget nyt gennem arbejdet. Og ca. 60% mener, at deres arbejde kun “’delvis” eller i ringe grad”
kraever, at de er initiativrige. Det samme billede gaelder — med nogle fa forskydninger - 1 2004. Der
er dog lidt flere, der mener, at deres arbejde i hgj grad” kraver initiativ. Med til billedet horer, at
mange af vagterne ikke forventer udviklingsmuligheder i dette arbejde. Derfor behaver der ikke
nedvendigvis vere tale om et negativt resultat. Og derfor er der ogsé umiddelbart grenser for, hvor
meget der kan rykkes ved denne statistik, selvom Parkering Kebenhavn bestraeber sig pa at styrke
udviklingsmulighederne i1 vagtarbejdet.

Konflikter og mobning
Spergeskemaet indeholdt en reekke tillegssporgsmdl om konflikter og mobning péa arbejdspladsen.
Her praesenteres de mest centrale resultater

Ja, fra | Ja, fra Ja, fra Ja, fra Nej/ved
Sporgsmal kolleger | underordnede | en kunder ikke
leder
Har du selv inden for de sidste 2003 | 10,8% - 3,6% 2,7% -
maneder varet udsat for sladder 2004 | 15,1% 1,1% 32% | 6,5% 75,3%

og bagtalelse pa din arbejdsplads?

Har du selv inden for de sidste 12 | 2003 | 13,5% 11,7% | 33,3%

maneder varet involveret i 2004 | 23,7% 4,3% 20,4% | 24,7% 46,2%

skeenderier eller konflikter pa din
arbejdsplads?
Har du selv inden for de sidste 12 | 2003 0% 0% 18,0% -

maneder vearet udsat for fysisk | 2004 0% 0% 0% 10,8% 87,1%
vold pé din arbejdsplads?

Béde i forhold til sladder og skanderier lader det til, at der er sket en stigning fra 2003 til 2004 —
der er 1 hvert fald flere der siger, at de oplever det. Men péd de mere generelle spergsmal om, hvor
ofte der i de sidste 12 maneder er forekommet hhv. sladder og skenderier pa arbejdspladsen, gar
tendensen i den modsatte retning. Den generelle oplevelse er altsé, at der er mindre sladder og faerre
konflikter. Nar flere sé rent faktisk oplever sladder og konflikter, kan det méske hange sammen
med, at der med projektet og de mange aktiviteter i Parkering Kebenhavn er kommet mere
opmarksomhed pé relationerne pé arbejdspladsen.
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Aldrig | Afog Maéned- Ugent- | Dagligt | Ikke
til ligt ligt svaret

Har du selv varet udsat for 2003 | 85,6% | 10,8% 0% 0,9% 0,9% 1,8%

mobning inden for de sidste 12 2004 | 84,9% | 12,9% 1,1% 0% 0% 1,1%
maneder?

Besvarelserne 1 2003 viste, at en del medarbejdere folte sig mobbet — 2 endda dagligt eller ugentligt.
[ 2004 er der stadig mange, der foler sig mobbet, men dog ingen, der mobbes dagligt eller ugentligt.

Samlet om spergsmalene om konflikter og mobning mé det siges, at der ikke er sket nogen
forbedring fra 2003 til 2004 — faktisk oplever flere at have varet udsat for sladder og flere har veret
involveret 1 skeenderier. Samtidig med at medarbejderne, der er involverede i1 disse forhold, far
nogle ubehagelige oplevelser, der pavirker deres individuelle psykiske arbejdsmiljo, er det ogsé
indikatorer pa tilstanden af det psykiske arbejdsmiljo pa arbejdspladsen som helhed. Det er derfor
ogsa vigtigt, at Parkering Kebenhavn har sin opmarksomhed pé disse omrader i de fremtidige
initiativer for at styrke det psykiske arbejdsmilje.

Modstand mod forandringer — kultur eller?

For at belyse tesen om opbrydning af gammel kultur med fasttemrede kutymer og holdninger er
besvarelserne fra bade 2003 og 2004 blevet fordelt 1 forhold til medarbejdernes anciennitet. En tese
kunne veare, at det fortsat er baererne af den gamle kultur, som stritter imod — altsé at det er de
samme personer, som hele tiden har veeret modstrabende i forhold til de forandringer, som er
foregaet i Parkering Kebenhavn.

Nedenstaende graf viser resultaterne for dimensionen "indflydelse”’ fordelt i forhold til
anciennitet® for 2004,

Indflydelse 2004 fordelt pa anciennitet
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For denne dimension geelder, at hgje veerdier betyder bedre arbejdsmiljg

7 Dimensionen “Indflydelse” bestér af spargsmélene: Har du stor indflydelse pa beslutninger om dit arbejde? Har du indflydelse pa,
hvem du arbejder sammen med? Har du indflydelse pa, hvad du laver pa dit arbejde? Har du indflydelse pd mangden af dit arbejde?
¥ Vardierne i tabellen og grafen er gennemsnitsvardier for de 4 spergsmal i dimensionen Indflydelse”. De er udregnet i AMI’s
spergeskemaprogram i forhold til en skala fra 0-100, hvor landsgennemsnittet udger vaerdien 50.
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Som det fremgar af grafen, er der ikke nogen entydig sammenhang mellem hgj anciennitet og
oplevelsen af ikke at have indflydelse. En gennemgang af undersegelsens 26 dimensioner giver
samlet det samme resultat. Der er ikke nogen entydig sammenhang mellem hgj anciennitet hos
medarbejderne og oplevelsen af dérligt psykisk arbejdsmilje.

Heller ikke i 2003 var der nogen entydig sammenhang mellem hgj anciennitet hos medarbejderne
og oplevelsen af darligt psykisk arbejdsmilje.

Undersagelsens resultater tyder altsd ikke pa, at det specielt skulle vaere de &ldre medarbejdere (og
dermed barerne af den gamle kultur), som er utilfredse og reagerer med modstand mod de
forandringer, som er sket i Parkering Kebenhavn.

Forskelle mellem teams

Nér resultaterne af undersegelsen 1 2004 fordeles pa teams, viser der sig en meget stor spredning
mellem de forskellige teams pé de fleste dimensioner. Tendensen er, at det er de samme 2-3 teams,
som scorer lavt pd en lang rekke dimensioner, mens 2-3 andre teams omvendt ligger hegjt — som
udtryk for, at medarbejderne i disse teams oplever et godt psykisk arbejdsmilje.

Nedenfor prasenteres grafen for dimensionen “Social stette i arbejdet” — en dimension, som er
central for at forstd, hvor godt det enkelte team fungerer som team.

Dimension Social stoette i arbejdet - fordelt pa teams
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For denne dimension geelder, at hgje veerdier betyder bedre arbejdsmiljg

? Dimensionen ” Social stette i arbejdet” bestar af sporgsmalene: Hvor ofte far du hjalp og stette fra dine kolleger? Hvor
ofte er dine kolleger villige til at lytte til dine problemer med arbejdet? Hvor ofte far du hjelp og stette fra din nermeste
overordnede? Hvor ofte er din n&rmeste overordnede villig til at lytte til dine problemer med arbejdet?

23



Hvis man velger at holde de tre teams, som har de dérligste resultater udenfor undersogelsen, viser
det sig, at en stor del af de negative besvarelser forsvinder for en raekke speorgsméil: oplevelsen af
social stette fra bade kolleger og narmeste leder, oplevelsen af ledelseskvalitet, kendskab til
selvbestemmelse 1 arbejdet og oplevelsen af at {4 information om vigtige beslutninger.

Der kan altsd konstateres en markant forskel mellem de sterke” teams, hvor medarbejderne
oplever tilfredshed og udvikling og de teams, hvor involvering i arbejdet og social stette scorer lavt.
Samtidig er der en tendens til, at en del af de negative besvarelser er koncentreret 1 de darligt
scorende teams. Disse to forhold kunne indikere, at medarbejdernes tilfredshed og oplevelse af et
godt psykisk arbejdsmilje haenger sammen med, hvor godt deres team fungerer.

Opsamling

P& enkelte omrader er der sket en positiv udvikling fra 2003 til 2004. Siledes er medarbejdernes
generelle tilfredshed med arbejdet blevet starre, de oplever et bedre samarbejde, og de er blevet
mere stolte af at arbejde 1 Parkering Kebenhavn. Samtidig oplever medarbejderne et fald 1
indflydelse, og de oplever flere rollekonflikter (de udsettes for modstridende krav).

Samlet ma det konstateres, at resultaterne fra undersegelsen i 2004 ikke adskiller sig markant fra
undersogelsen 1 2003. En tendens, som gar igen i mange af resultaterne, er dog, at der sker en
polarisering: Flere giver meget positive svar og flere giver meget negative svar. Tallene kan
muligvis tolkes pa den made, at nogle medarbejdere har budt de mange @ndringer, som er sket i
Parkering Kebenhavn velkommen, mens andre ikke bryder sig om det nye.

Dette projekts forste tese gik ud pa, at opbrydning af den gamle kultur og gamle holdninger ville
skabe oget nervar. Undersogelsens resultater giver ikke beleg for at vurdere, om der har varet tale
om en gammel kultur, og om den er blevet opbrudt.

Men det kan konstateres, at der hverken i 2003 eller 2004 var en sammenhang mellem hgj
anciennitet blandt medarbejderne og negative besvarelser af spergeskemaerne. Samtidig var der
store forskelle i resultaterne mellem de forskellige teams, hvor 2-3 teams havde markant dérligere
resultater end de ovrige.

Der er altsd flere forhold, der taler for, at de problemer i det psykiske arbejdsmilje, som ogsé 2.
speargeskemaundersggelse viser fortsat er tilstede, ikke nedvendigvis heenger sammen med en
gammel “modstands”-kultur, der bares videre af bestemte enkeltindivider. De store forskelle
mellem teams indikerer, at de oplevede problemer i lige s& hej grad kan heenge sammen med
teamudviklingen. I de teams, hvor teamudviklingen har fungeret godt, er oplevelsen af et godt
psykisk arbejdsmilje fremherskende.
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Fokusgruppens resultater

Fokusgruppen har som tidligere beskrevet, i samarbejde med en BST-konsulent, vaeret igennem et
separat udviklingsforleb. Nedenfor gives en vurdering af fokusgruppens udbytte af forlebet —
baseret pd fokusgruppens egen evaluering samt konsulentens observationer i forbindelse med
forlebet. Efterfolgende prasenteres fokusgruppens resultater af de to spergeskemaundersogelser 1
2003 og 2004.

Fokusgruppens forleb

Fokusgruppen medtes 9 gange til heldagsmader 1 perioden oktober 2003 — september 2004.
Fokusgruppens forste problemstillinger drejede sig om, at forstd og respektere medlemmernes
forskellige vaerdimessige baggrunde. De forste tre gange bar sdledes prag af, at gruppen var
nydannet og relationerne under opbygning. Ved at satte fokus pa og diskutere medlemmernes
forskellige mader at gore tingene p4, leerte gruppen hinanden bedre at kende. De fik en storre
forstaelse for og accept af hinandens forskelligheder. Endvidere fandt de ud af; at alle i gruppen
havde noget vigtigt at bidrage med til gruppen, og at de til dels havde samme verdier.

Undervejs 1 forlgbet skete det to gange, at det planlagte program blev droppet helt eller delvis, fordi
gruppen var meget optaget af aktuelle problemstillinger i PK. Begge gange arbejdede konsulenten
pa at gore dialogen om problemstillingerne udviklingsrettet med fokus pé projektets temaer.

Da Kebenhavns Kommunes Personalepolitiske regnskab blev offentliggjort og de evrige grupper
fik mulighed for at arbejde med Arbejdsglade”, blev det meget tydeligt for fokusgruppen, at de
havde udviklet sig meget 1 forhold til de evrige grupper i PK. Ved at fa dette indblik i de andre
gruppers psykiske arbejdsmilje og derudfra opdage, at de havde rykket sig meget siden starten af
dette projekt, blev fokusgruppen bundet mere sammen som gruppe.

Endvidere har fokusgruppens kommunikationsfaerdigheder udviklet sig undervejs 1 projektet. Tonen
er blevet rar og er preeget af omsorg for hinanden. De medlemmer, som ikke har veret sa aktivt
deltagende i gruppen, er blevet mere aktive. Nar der eksempelvis er opstaet uenigheder 1 gruppen,
synes det som om, at gruppen er i stand til at tackle uenighederne pa en konstruktiv méde.

Alt 1 alt har fokusgruppen gennemgéet en meget positiv udvikling. Vagterne er blevet mere
opmarksomme pa hinanden, og de reagerer og viser omsorg, nar de eksempelvis ser en kollega som
ikke helt er sig selv.

Vigtige elementer for et godt psykisk arbejdsmilje som samarbejdsrelationer, socialt faellesskab,
social stette og feedback er 1 langt hejere grad tilstede 1 fokusgruppen i dag, end ved projektets start.

Det skal dog medtenkes, at selvom fokusgruppen i dag er meget staerkere end ved projektets start,
skal den dog stadig betragtes som sérbar. Herved ment, at gruppen gennemgar en positiv proces, og
at det er vigtigt at vedligeholde denne proces. Forandringer i form af f.eks. nye styringsredskaber
kan hurtigt ga hen og pavirke en ellers positiv udvikling. For at fa vellykkede nye ledelsesmaessige
tiltag kan det anbefales, at der er en dialog mellem ledelse og de involverede medarbejdere. For at
medarbejderne kan udvikle sig, er det vigtigt, at de foler sig hert og forstaet.
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Fokusgruppens sygefravaer
Opgorelsen nedenfor viser sygefravaret for fokusgruppens medlemmer i de tre kalenderér 2002,
2003 og 2004. Det skal bemarkes, at gruppen forst blev dannet i efteraret 2003.

Fokusgruppens sygefravaer ekskl. tilskadekomst,
barselsgener og §28-fravaer, men inkl. opsagte og
afgdede medarbejdere*'°
Sygefraveers Gennem-
Periode Antal ansatte -dage snit
(gns)

2002 8,5 110 12,94

2003 8 80 10,00

2004 10,75 125 11,62

Som det fremgar, er fokusgruppens fraver i hele perioden betydeligt under fraveret for Kontrol og
Service som helhed. Det ses ligeledes, at der ikke kan noteres nogen nevnevardig udvikling 1
tallene. Der er ganske vist tale om et lille samlet fald fra 2002 til 2004, men i betragtning af
gruppens storrelse er det vanskeligt at tolke det som en tendens.

Samtidig mé det bemerkes, at det ikke kan forventes at se et markant fald i fravaeret, nar det
allerede 1 udgangspunktet var forholdsvis lavt. I 2004 er fokusgruppens fravaer stadig kun lidt over
halvdelen af fravaret i hele Kontrol og Service — 11,62 dage mod 19,96.

Resultater af spergeskemaundersogelsen for fokusgruppen.

I det folgende praesenteres fokusgruppens resultater af de to spergeskemaundersegelser i 2003 og
2004. De nye teams i Parkering Kebenhavn blev dannet efter den forste spergeskemaundersogelse,
hvorfor resultaterne for 2003 deekker over de enkeltpersoner, som indgik i team 4 1 2004 og som
havde deltaget i undersegelsen i 2003.

Praesentationen fokuserer pa de temaer, hvor fokusgruppens udvikling adskiller sig fra Kontrol og
Service som helhed.

Krav om at skjule folelser Altid | Ofte Somme | Sjzldent | Aldrig/nzesten
tider aldrig

Kraver dit arbejde, at du lader 2003 | 12,5% 12,5% | 50,0% 12,5% 12,5%

vaere med at sige din mening? 2004 | 8,3% 0% 33,3% 25,0% 33,3%

Fra 2003-2004 er der sket en klar stigning i oplevelsen af at kunne sige sin mening i fokusgruppen.
Sammenlignet med resten af Kontrol og Service, er der feerre 1 fokusgruppen som oplever, at de
“altid” eller “ofte” ma lade vaere med at sige deres mening. Resultatet kan vare et udtryk for, at
fokusgruppen i forlebet med konsulenten har arbejdet med kommunikation og dermed udviklet

egne kompetencer og mod.

' Baseret pa vagtlederens manuelle opgerelse, da kommunens nye lenbehandlingssystem ikke kunne levere de enskede

data.
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Altid Ofte | Somme | Sjeldent | Aldrig/nzesten

Indflydelse tider : algdrig
Har du stor indflydelse pa 2003 | 11,1% 0% 22.2% 55,6% 11,1%
beslutninger om dit arbejde? 2004 | 16,7% | 33,3% | 33,3% 8,3% 8,3%
Har du indflydelse pd, hvem du | 2003 | 11,1% | 55,6% | 33,3% 0% 0%

arbejder sammen med? 2004 | 25,0% | 50,0% 8,3% 8,3% 8,3%
Har du indflydelse pd, hvad du | 2003 | 33,3% | 11,1% | 22.2% 22.2% 11,1%
laver pa dit arbejde? 2004 | 25,0% 0% 50% 16,7% 8,3%
Har du indflydelse pd mangden | 2003 0% 25,0% | 25,0% 0% 50%

af dit arbejde? 2004 0% 33.3% | 16,7% 25,0% 25,0%

Det opleves ogsa i fokusgruppen, at der er kommet mere indflydelse. Indflydelsen gor sig isaer
geldende pa beslutninger omkring arbejdet. Sammenlignet med resten af Kontrol og Service, ses
der i1 fokusgruppen en stigning af oplevelsen af indflydelse, hvorimod oplevelsen af indflydelse er
faldet for resten af Kontrol og Service.

Forudsigelighed I meget I hej Delvist Iringe | I meget
haj grad grad ringe
grad grad

Far du pé din arbejdsplads 2003 11,1% | 33,3% | 55,6% 0% 0%

information om f.eks. vigtige

beslutninger, aendringer og 2004 0% | 250% | 58,3% | 83% | 83%

fremtidsplaner i god tid?

Far du al den information, du 2003 11,1% | 44,4% | 44,4% 0% 0%

behover, for at klare dit arbejde godt? 2004 0% 333% | 41,7% | 16,7% 8,3%

Fokusgruppen folte sig i 2003 rimelig godt informeret, men i 2004 er tilfredsheden med
informationen dalet betydeligt. Her adskiller fokusgruppen sig markant fra resten af Kontrol og
Service, som i 2004 er lige sa tilfreds med informationen som i 2003. Fokusgruppens storre
utilfredshed kan evt. haenge sammen med den storre fokus, der er pd kommunikation i forlgbet.
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Rolleklarhed I meget I hej Delvist I ringe I meget ringe
hgj grad grad grad
grad

Ved du pracist, hvor megen 2003 | 222% | 22,2% | 44,4% 11,1% 0%

selvbestemmelse du har i dit 2004 | 8%.,3 25,0% | 50,0% 8,3% 8,3%

arbejde?

Er der klare mal for dit arbejde? | 2003 | 33,3% | 66,7% 0% 0% 0%

2004 | 16,7% | 50,0% | 25,0% 8,3% 0%

Ved du helt klart, hvad der er 2003 | 44.4% | 55,6% 0% 0% 0%

dine ansvarsomrader? 2004 | 33,3% | 50,0% | 16,7% 0% 0%

Ved du nejagtigt, hvad der 2003 | 55,6% | 33,3% | 11,1% 0% 0%

forventes af dig i dit arbejde? 2004 | 16,7% | 50,0% | 33,3% 0% 0%

Fokusgruppen er i 2004 langt mindre klar pa deres rolle og mél, end de var 1 2003. I 2003 14 de over
gennemsnittet 1 Kontrol og Service, men i 2004 ligger de langt under. Det er iser klarhed om mal
for arbejdet og viden om, hvad der forventes af dem, der er blevet lavere for fokusgruppens

medlemmer.

Ledelseskvalitet I meget I hej Delvist I ringe I meget ringe
hgj grad grad grad
grad

I hvor hgj grad kan man sige, at

den nermeste ledelse pé din

arbejdsplads -

- sprger for, at den enkelte 2003 0% 11,1% | 66,7% 22.2% 0%

medarbejder har gode 2004 | 16,7% 8,3% 58,3% 16,7% 0%

udviklingsmuligheder?

- prioriterer trivslen pa 2003 | 11,1% | 33,3% | 44,4% 11,1% 0%

arbejdspladsen hejt? 2004 | 25,0% | 33,3% | 33,3% 0% 8,3%

- er god til at planleegge 2003 0% 22.2% | 77,.8% 0% 0%

arbejdet? 2004 | 16,7% | 33,3% | 41,7% 0% 8,3%

- er god til at lose konflikter? 2003 | 22.2% 11,1% | 44,4% 11,1% 11,1%

2004 | 16,7% | 25,0% | 50,0% 8,3% 0%

Der er sket en klar bedring 1 oplevelsen af ledelseskvalitet i fokusgruppen. Denne bedring ses iser i

forhold til lederens evne til at planleegge og serge for gode udviklingsmuligheder.

Sammenlignet med resten af Kontrol og Service, er oplevelsen af ledelseskvalitet bedre 1
fokusgruppen i 2004, mens den i1 2003 14 darligere. Resultatet stemmer godt overens med, at

fokusgruppen oplever storre indflydelse pa beslutninger om deres arbejde.
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Social stette i arbejdet Altid | Ofte Somme | Sjzldent | Aldrig/nzesten
tider aldrig

Hvor ofte fir du hjzlp og stette | 2003 | 22,2% | 55,6% | 11,1% 11,1% 0%
fra dine kolleger? 2004 | 8,3% 66,7% | 25,0% 0% 0%
Hvor ofte er dine kolleger 2003 | 11,1% | 55,6% | 33,3% 0% 0%
villige til at lytte til dine 2004 | 18,2% | 36,4% | 36,4% 9,1% 0%
problemer med arbejdet?

Hvor ofte fir du hjelp og stette | 2003 0% 33,3% | 44,4% 22.2% 0%
fra dine naermeste overordnede? | 2004 | 41,7% | 25,0% 8,3% 25,0% 0%
Hvor ofte er din naermeste 2003 | 222% | 55,6% | 22,2% 0% 0%
overordnede villig til at Iytte til | 2004 | 41,7% | 33,3% | 16,7% 8,3% 0%

dine problemer med arbejdet?

Samlet set oplever medlemmerne af fokusgruppen i 2004 en sterre social stette, end de gjorde 1
2003. Det er isar stotten fra den overordnede og hans vilje til at lytte, der opleves storre. Oplevelsen
af stotte og hjelp fra kolleger er ikke @ndret nevneverdigt.
I forhold til resten af Kontrol og Service oplever fokusgruppen en storre social stette 1 2004 og en
positiv udvikling fra 2003, mens Kontrol og Service som helhed oplevede en negativ udvikling.

Feedback i arbejdet Altid | Ofte Somme | Sjzldent | Aldrig/nzesten
tider aldrig

Hvor ofte taler du med dine 2003 0% 33,3% | 33,3% 33,3% 0%

kolleger om, hvor godt du 2004 | 8,3% 8,3% 50,0% 25,0% 8,3%

udforer dit arbejde?

Hvor ofte taler du med din 2003 0% 11,1% | 33,3% 44 4% 11,1%

overordnede om, hvor godt du 2004 | 8,3% 8,3% 58,3% 25,0% 0%

udferer dit arbejde?

Fokusgruppen oplever ogséd samlet set, at de far mere feedback 1 2004 end i 2003. Igen er det isar
en forbedret feedback fra lederen, der gor udslaget, og igen ligger fokusgruppen nu lidt bedre end

Kontrol og Service samlet.

Generelt helbred, mentalt helbred og stress.
Parkeringsvagterne i fokusgruppen oplever 1 2004 et markant bedre generelt helbred, end de gjorde
12003. Her ligger fokusgruppen klart bedre end resten af Kontrol og Service. Til gengald oplever
de langt darligere mentalt helbred, lavere vitalitet og mere stress i 2004 og kommer dermed til at
ligge pa samme niveau som gennemsnittet i Kontrol og Service, som kun ligger lidt dérligere end i

2003.

Dette markant foregede stressniveau kan — paradoksalt nok — henge sammen med den ellers
positive udvikling, fokusgruppen er i gang med. Resultatet behover dog ikke blive tolket som
negativt, da de mange forandringer, som fokusgruppen har gennemgaet, stadig er i en proces hen
imod det positive ejerskab. I en sddan proces kan stressreaktioner forekomme, da forandringerne
medforer oget ansvar, bevidsthed, fokus pé sociale relationer og sterre engagement. Dette stiller
storre krav til involvering pa arbejdspladsen. Derfor er medarbejderne médske mere tilbgjelige til at
tage pres og frustrationer fra arbejdspladsen mere pa sig.
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Opsamling

For fokusgruppen ser udviklingen 1 det psykiske arbejdsmiljo lidt anderledes ud end for resten af
Kontrol og Service. Gruppen blev udvalgt af ledelsen som interventionsgruppe, blandt andet fordi
det var en sammensat gruppe. Det afspejles ogsa i besvarelserne fra 2003, hvor de vagter der senere
blev til fokusgruppen, kun oplever meget lille indflydelse og fa udviklingsmuligheder og dérlig
ledelse. Til gengaeld har de et lavt stressniveau.

[ 2004 viser fokusgruppens besvarelser is@r en stor stigning i oplevelsen af indflydelse, oplevelsen
af at kunne sige sin mening og i oplevelsen af ledelsens kvalitet. Desuden ogsa klare forbedringer i
forhold til social stette, feedback 1 arbejdet og socialt fellesskab — starre end Kontrol og Service
som helhed. Til gengaeld er gruppen blevet langt mere utilfredse med den information de far, og
med manglende klarhed om mal og ansvarsomrader. Og generelt er gruppens stressniveau steget.

Det er markant, at gruppens store udvikling isar er foregéet i forhold til de omrader som
interventionsforlgbet i gruppen har haft fokus pa. Udviklingen i gruppen har iser kunnet ses pa
forbedrede samarbejdsrelationer og socialt fellesskab samt socialt stette og feedback. Og det er da
ogsé det, der kommer frem i gruppens egen evaluering af forlebet. Projektet ma altsé vurderes, at
have haft en klar positiv indflydelse pa det psykiske arbejdsmilje 1 fokusgruppen. Lige sa centralt
star den nye teamstruktur, som har vaeret med til at udvikle gruppemedlemmernes indflydelse og
ansvar for eget arbejde samt samspillet med en mere klar ledelse.

Projektforlebet har samtidigt understreget, hvor sarbart det psykiske arbejdsmilje kan vare 1
forbindelse med ledelsestiltag som af medarbejderne opleves at have den modsatte virkning pa det
psykiske arbejdsmilje ved at begrense frihedsgrader, eller begraense den nyvundne oplevelse af
indflydelse pa eget arbejde.
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Lederudviklingen — forlab og resultater

Som tidligere beskrevet har ledelsen i Parkering Kebenhavn ogsa gennemgaet udviklingsaktiviteter
sidelobende med fokusgruppen. Folgende kapitel bygger péd disse aktiviteters processer samt
resultater.

360 graders maling

Alle lederne 1 Kontrol og Service har i staten og slutningen af dette projekt faet tilbudt 360 graders
maéling.

360 graders mélingen er et udviklingsvaerktej der bygger pa en erkendelse af, at ledere lebende ma
udvikle egne ledelsesvarktejer for at kunne handtere ledelsesopgaven i forhold til medarbejderne.
Gennem en spargeskemametode synligger 360 graders mélingen for lederen, hvordan
medarbejderne, vagtlederne og egen leder vurderer lederens adfzerd.

Ud fra disse vurderinger og feedback fra konsulenten, som styrer malingsprocessen, kan lederen
finde frem til indsatsomrader, hvor denne kan udvikle sig, og i samarbejde med egen leder lave
enskede handlingsplaner.

Bade 1 2003 og 1 2004 er det lykkes at fa besvarelser fra leder, sideordnede kolleger og
medarbejdere. De tidsmassige deadlines er overholdt ved at vagtlederne har indsamlet skemaerne
og fremsendt dem samlet. Alle har derefter faet individuelle tilbagemeldinger ved gennemgang af
det udleverede grafiske materiale.

Ligesom med spergeskemaunderseggelserne og de andre udviklingsaktiviteter skal der i denne
maling tages hejde for strukturendringer 1 Parkering Kebenhavn. Da hver vagtleder har faet en ny
og mindre gruppe medarbejdere og nu er ene-leder for denne, betyder dette at vagtlederne ikke er
blevet vurderet af de medarbejdere, som var med 1 ferste runde 1 2003, men 1 2004 er blevet
vurderet af de medarbejdere de nu har. Denne @ndring er der taget hejde for i vurdering af
forandringerne.

I det folgende beskrives resultaterne af 360 graders mélingerne. Mélingerne indeholder

besvarelserne af en raekke sporgsmal pa en skala fra 1-5, hvor 1 betyder i ringe grad” og 5 betyder
1 hej grad”.
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Resultat af de 2 malinger'’

Interval Interval

2003 2004
Vagtledernes vurdering af hinanden 3,40 - 4,25 3,83-4,63
Medarbejdernes vurdering af vagtlederne 3,61 —4,79 3,56-4,73
Ledernes vurdering af vagtlederne og driftschef 2,88 —4,88 3,50-4,75
Driftschefen og vagtledernes vurdering af sig selv | 2,75 — 4,63 3,88-4,75

Generelt ses at nogle af de gennemsnitlige scorer er @ndrede, mens andre ligger pd samme niveau
som 1 2003. De @ndringer, der er sket i de gennemsnitlige scorer, bestér i, at de laveste scorer er
flyttet markant op. Vagtlederkolleger vurderer nu hinanden hgjere — den laveste score er steget og
tilsvarende den hgjeste score.

Denne stigning kan ses som et resultat af det fokus, der i den mellemliggende periode har vaeret -
dels pé at udvikle vagtledernes kompetencer som ledere - dels pa at skabe et bedre kendskab til og
viden om hinandens opgavelesning.

Ved de individuelle tilbagemeldinger bekrafter driftschef og vagtledere, at der er skabt en storre
abenhed og heraf et kulturskifte. Samtidig ses, at medarbejderne fortsat scorer vagtledere og
driftschef hejt. Der er ikke nogen veasentlig endring. Det skal her bemarkes, at alle vagtledere har
faet nye grupper af medarbejdere. De er nu 1 leder pr. 12 medarbejdere og oplever derved et
narmere kendskab til den enkelte. Derved har medarbejderne haft et tilstraekkeligt kendskab til
lederen til at kunne lave scoringerne.

At der ikke er nogen @ndring i scoringerne i 2003 og 2004, ma ses som et resultat af vagtledernes
héndtering af ledelse. Selv om der er sket mange @ndringer for medarbejderne, giver denne
evaluering en konstatering af, at det ikke har pavirket medarbejdernes vurdering af vagtlederne.

I ledernes scoringer af vagtlederne og driftschefen er der markante forandringer. Den laveste score
er foroget fra 2,88 til 3,50 — dermed er det synligt, at de lave scoringer 1 2003 - fordi vagtlederne
enten har veeret nye i lederfunktionen eller af andre &rsager - er blevet hgjere. Nu pé det niveau der
m4 forventes i en organisation. Den hejeste score svarer stort set til tidligere.

For de involverede ledere (driftschef og vagtledere) gelder nu ogsé, at den laveste “egen” score er
forhgjet fra 2,75 til 3,88.

Ved de individuelle tilbagemeldinger er den enkelte blevet spurgt om arsagen hertil. Nogle
forklarer, at de i periodens lgb har arbejdet pé at forbedre sig pa et eller flere af de omrader, som
spergsmdlene har omhandlet. Eksempelvis kommunikation, delegering af opgaver etc. Derfor er
deres egen score blevet bedre.

De vagtledere, der var nye har nu haft 1 ar til at arbejde med de 5 principper og dermed en reel
baggrund for at finde egen scoring — her hgjere end i 2003 — taettere pa de ovrige.

12003 deltog 1 driftschef og 9 vagtledere, 1 2004 1 driftschef og 7 vagtledere.
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Andre har til gengald brugt redskabet til en afklaring af egne scoringer og har nu nedjusteret deres
egen score — sd den svarer bedre til deres situation.

Sammenfatning:

Brugen af 360 — graders lederudviklings-verktajet 1 2003 og 2004 viser for driftschef og vagtledere,
at der er sket @ndringer.

Dels har de enkelte ledere flyttet deres egen scoringer til et hgjere niveau — nu svarende til niveau
mellem 3,88 — 4,75.

Lederkollegaer scorer gennemsnitligt hgjere — fra 3,40 — 4,25 12003 - til 3,83 — 4,63 1 2004. Det
begrunder de med bedre reelt kendskab til hinanden, baseret pa abenhed og ny kultur.

Fra de overordnede ledere far mellemlederne nu ogsé en hgjere score, dette blandt andet begrundet
med, at nogle var nye i jobbet, men ogsd med et bedre kendskab til hinanden.

Medarbejderne havde bade i 2003 og 2004 den gennemsnitligt hgjeste score — 1 2004 — mellem 3,56
og 4,73 (stort set som 1 2003).

Her kan analysen kun bruges til at konstatere, at de organisatoriske forandringer, der er sket i
perioden, ikke har @ndret ved deres syn pa lederne. Hertil SKAL bemerkes, at netop disse
forandringer betyder, at tallene fra medarbejderne i 2003 IKKE er direkte sammenlignelige, da alle
vagtlederne 1 periodens leb har faet hver sin nye gruppe af medarbejdere.

Lederudviklingsaktiviteternes forleb
Det lederudviklingsforleb, som indgik i1 projektet strakte sig over 7 gange — 2 halve dage samt 5
hele. Forlabet blev tilrettelagt og gennemfort af BST.

Folgende afsnit bygger pa konsulentens forlebsbeskrivelse.

Ledertraeningsforlgbet var aftalt ud fra de behov, som vagtledere og deres leder har tilkendegivet.
Vagtledergruppen har vaeret meget optaget af relationerne i vagtledergruppen og af at finde sine
”egne ben” som gruppeledere. De har varet meget optaget af arbejdsdelingen mellem dem og deres
chef. Der har séledes varet arbejdet meget med disse relationer, forventninger, fantasier osv. Det
har vaeret meget vigtigt for deltagerne at arbejde med tillid og tryghed i disse relationer, for at de
efterfolgende kunne bruge hinanden som sparringspartnere og give hinanden opbyggelig feed-back.

I forlebet har der vearet fokus pé, hvad der virker — den anerkendende undersogelse. Gruppen har
lobende skulle identificere lederhandlinger, som er sarlig virksomme for at nd de mal, som
vagtgrupperne har. Derfor har der igennem forlebet veret arbejdet meget konkret med verdier og
handlinger. Lederne skulle give historier om, hvordan disse vardier leves ud i praksis. Fokus er
meget ofte blevet samspillet internt 1 ledergruppen. Det har sledes veret nedvendigt for gruppen at
“kigge indad” og at fa styr pa samspillet i ledergruppen. Koblingen til arbejdet 1 vagtgrupperne har
derfor i perioder veret lille.

Ledergruppen har arbejdet med lederroller fra vaerkforer, over coach til mentor. Gruppen har i den

forbindelse ogsa arbejdet med ledelse i ledergruppen. Den har treenet i at blive mere selvkerende og
gruppens leder har veret i coach-positionen. Netop spandingsfeltet mellem “vaerkforer” og
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”coach”, altsa den mere styrende/dominerende lederstil overfor den mere inddragende og
dialogbaserede lederstil har varet undersogt.

Forlebet er sluttet af med et 2-dages lederseminar, hvor fokus — is@r pd 2.dagen — har veret pa
teamledelse og kommunikation i vagtteamet i forbindelse med de opgaver, som vagtteamene star
overfor.

Som det fremgér af ovenstdende, har der i ledergruppen vearet behov for at arbejde meget med
interne relationer, hvorfor lederudviklingsaktiviteterne hovedsagelig har veret koncentreret om
dette. Det har varet konsulentens hab, at ledergruppen har fiet indftriet en del af behovet for at
arbejde med interne relationer, og séledes i1 fremtiden kan rette blikket mere mod deres rolle som
teamledere og deres udviklingspunkter i denne forbindelse.

Ledergruppen og driftschefens bud pa effekten af forlebet:

Efter lederudviklingsforlebet har ledergruppen sammen med en BST-konsulent evalueret forlgbet.
Endvidere har driftschefen ogsé evalueret forlabet.

Folgende afsnit er delt op i en beskrivelse af bade ledernes og driftschefens bud pa den effekt, som
de vurderer forlebet har haft.

Ledergruppen

Under forlebet er ledergruppen blevet mere klar over, hvor de stér i forhold til hinanden, og hvad
der er den enkeltes styrker og svagheder. Det har gjort det lettere at bemande opgaver i
ledergruppen og at finde ud af hvem, der kan hjelpe hvem.

Den enkelte har faet en bedre selvforstaelse/selvindsigt i egne styrker og udviklingspunkter. Det har
medfert nogle bedre "onsdagsmeder” i vagtledergruppen, hvor opgaverne bliver bedre bemandet i
dag med et bedre match mellem opgave og kompetencer og med tilbud om hjzlp fra flere
lederkolleger. Vagtlederne er endvidere blevet mere hjelpsomme overfor hinanden. Dette forhold
afspejler sig ogsé 1 360 graders mélingen.

Derudover er den enkelte leder blevet mere klar pa sin egen opgave som vagtleder, eksempelvis
ansvar og lesning af opgaver.

Driftschefen

Som tidligere beskrevet, har Parkering Kebenhavn ogsa haft andre aktiviteter sidelebende med dette
projekt. Eksempelvis har lederne i relation til voldspolitik haft et kursusforleb omhandlende psykisk
forstehjeelp. Ifolge driftschefen ville dette kursusforleb have givet bedre resultater, hvis det var
afviklet efter lederudviklingsforlebet. Grunden hertil er, at kursusforlebet har forstyrret
lederudviklingsforlebet, da der skete en sammenblanding af nogle temaer som besvarliggjorde den
proces som BST-konsulenten havde ivaerksat.

Trods forstyrrelse af lederudviklingsforlebet er det driftschefens generelle indtryk, at alle lederne
har faet noget godt ud af forlgbet i lederudviklingen. Alle er blevet langt bedre til at sikre, at der
lebende sker opfolgning pa processer, beslutninger, briefings, informationer etc. Endvidere er deres
skriftlighed oget, séledes at der i dag laves referater af ledermeder samt andre medefora, som de
indgar 1. Yderligere er de ogsad i omgangen med hinanden blevet mere opmaerksomme p4, hvorledes
de henvender sig til hinanden, hvilket har styrket den daglige omgangstone.

Denne udvikling har ifelge driftschefen ogséa smittet af pA medarbejderne som oplever en storre
tryghed i1 dagligdagen.
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Opsamling

Det lederudviklingsforleb, som har varet gennemfort i forbindelse med projektet, har vaeret med til
at styrke den nydannede ledergruppe, og til at afklare relationerne internt i gruppen og relationer til
driftschefen. Som sédan har projektet veeret med til at udvikle et mere solidt grundlag for klar
ledelse 1 organisationen.

360 graders mélingen viser, at sdvel lederne selv, som driftschefen oplever, at der er sket et loft 1
deres egne ledelseskompetencer.

Lederudviklingen har varet med til at igangsette en proces for vagtlederne, som ma viderefores 1
arbejdet med vagtledernes rolle som teamledere. Her er det afgerende at inddrage erfaringerne fra
teamudviklingen i projektet. Der blev ikke skabt den nedvendige forbindelse mellem
teamudviklingen og lederudviklingsforlabet — erfaringerne fra teamudviklingen blev simpelthen
ikke inddraget.

Ved en fremtidig lederudvikling og teamudvikling er det afgerende, at der er en lgbende

erfaringsudveksling — bade for at sikre, at gode ideer kommer til nytte for hele organisationen, men
ogsé for at bevare lederudviklingens fokus pé samspillet mellem leder og medarbejder.
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Evaluering i projektgruppen — laering fra projektet

I forbindelse med afslutningen af projektet har projektgruppen evalueret projektet. Projektgruppens
funktion har varet, sammen med BST Kebenhavns Kommune, at bidrage til tilretteleeggelsen af
projektets faser. Den har koordineret de aktiviteter, som er blevet igangsat i gruppen samt
koordineret lederudviklingen.

Til stede ved denne evaluering var direkteren, driftschefen, en tillidsreprasentant, en
arbejdsmiljekonsulent og en administrationschef. Endvidere var projektlederen og en arbejds- og
organisationspsykolog fra BST Kebenhavns Kommune reprasenteret.

Evalueringsmeadet fokuserede pa projektets resultater, og hvordan virksomheden kan anvende
erfaringerne fra projektet i resten af organisationen — organisationen som helhed og organisationens
roller.

Forst blev fokusgruppens egen evaluering gennemgaet. Fokusgruppen er 1 forlebet kommet tettere
pa hinanden og deres vagtleder. Der er blevet skabt sterre tillid til hinanden.

Dog mentes det, at lederudviklingsforlgbet skulle have varet afviklet for fokusgruppeforlobet, da
projektets effekt herved ville have haft sterre afsmitning i resten af organisationen.

Fokusgruppen har ved deres egen evaluering anbefalet, at de gvrige teams ogséd far mulighed for at
deltage 1 saddan et projekt for at f4 samme erfaring og udvikling. Fokusgruppen foler, at deres
deltagelse i projektet havde medfort et steerkere team, bedre sammenhold og sterre tillid til
hinanden. Da fokusgruppen havde lart at samarbejde og lofte arbejdsopgaverne i flok, var det ogsa
blevet lettere at tale sammen om svere ting, og give en bedre stotte til hinanden.

Fra projektgruppen har der varet forskellige holdninger til dette projekts effekt. Fra Parkering
Kebenhavns side synes projektet at have haft en positiv effekt for de involverede, da det har givet
mere selvtillid, mere struktur i arbejdet og gjort deltagerne klar til andre ting, der er foregaet i
organisationen. Herved ment at deltagerne er blevet mere forandringsparate. Derved har projektet
ogsé bidraget til en positiv signalvaerdi udadtil.

Dog er der nogle steder i organisationen, hvor projektet ikke har skabt ejerskab. Da der som
tidligere na@vnt har veeret mange andre tiltag 1 organisationen, har de mange tiltag vaeret en stor
mundfuld, og det kan vare svert at skelne mellem effekten af disse og dette projekt. Trods dette har
det veeret en generelt positiv udvikling.

For dette projekt blev sat i gang, har Parkering Kebenhavn ikke veret opmarksomme pa, hvad det
vil sige at kore sddan et projekt. I dag er organisationen blevet opmarksomme pé dette, samt
hvordan man skal bruge konsulenter. Herved ment, at det har veret forstyrrende, at organisationen
har gjort brug af flere konsulenter uathengigt af hinanden. I denne forbindelse synes 360 graders
malingen ikke at have givet mening for vagtledergruppen.

En yderligere erfaring, som dette projekt har bidraget med, er en opmarksomhed p4, hvor vigtigt
det er at udvikle ledergruppen; udvikling af medarbejderne athaenger meget af ledergruppens egen
udvikling.
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Undervejs 1 projektet blev der truffet beslutning om, at det var op til fokusgruppens vagtleder, at
fore erfaringerne videre til vagtledergruppen 1 lederudviklingsforlabet. Dette lykkedes ikke, da
ledergruppen valgte et andet indhold for lederudviklingen. Herved mistedes overferingen af viden
og erfaring fra fokusgruppen til de ovrige teams via ledelsen. Projektets konstruktion matcher
saledes ikke organisationens behov s& godt, og det kunne have varet godt, hvis ledelsesudviklingen
havde veret en integreret del af projektbevillingen.

Resultaterne fra spergeskemaundersegelsen er blevet anvendt af ledelsen 1 Parkering Kebenhavn til
at vurdere udviklingen, herunder se pa forskellene mellem de enkelte teams. Resultaterne er blevet
anvendt til en dialog mellem driftschefen og de enkelte teams og 1 de enkelte teams til dreftelse og
oget fokusering pa udviklingsbehovene i teamet. Undersggelsen har altsé varet nyttig, og vil
fremover kunne erstattes af Bygge- og Teknikforvaltningens tilbagevendende trivselsundersogelse.
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Opsamling

I denne evaluering er de enkelte elementer 1 projektet ”Bedre psykisk arbejdsmilje for
parkeringsvagterne” gennemgéet og i de enkelte afsnit er der labende blevet samlet op pé de
konklusioner, der kan drages.

Disse delkonklusioner skal ikke gentages her. I stedet kastes der et blik ned over projektforlobet set
1 lyset af Parkering Kebenhavns nuvarende og videre udvikling.

Parkering Kobenhavn stod ved etableringen af sin nye ledelse i slutningen af 2002 med en
omfattende opgave. Et ikke udnyttet produktivitetspotentiale, et hojt sygefraver, en organisation
uden klare strukturer eller erfaringer med moderne organisationsformer.

I den efterfolgende periode er der sat mange initiativer i gang i Parkering Kebenhavn. Det vil fore
for vidt at neevne dem alle her, men af de vasentligste kan navnes klar og synlig ledelse, klart
prioriterede indsatsomrader, satsning pa nedbringelse af fravaeret, ny organisering pa vagtomradet,
en ny mere inddragende personalepolitik, en udadvendt kommunikationsform til presse og brugere
samt klare produktionsmal.

I denne rapport vises merkbare resultater af disse @ndringer. Det er lykkedes for Parkering
Kebenhavn at gennemfore en markant reduktion i fraveret og en stigning 1 produktiviteten. Man
kunne tro, at denne hurtige udvikling kunne fore til vasentlige nye problemer i organisationen. Det
kan dog konstateres, at disse @ndringer er gennemfort, uden det har haft vesentlige konsekvenser
for det psykiske arbejdsmilje, som har varet dette projekts fokus. De gennemforte
spoargeskemaundersogelser synes at vise, at det er lykkedes at fastholde niveauet, men altsd ogsa, at
det psykiske arbejdsmiljo ikke er blevet forbedret blandt parkeringsvagterne.

De ansatte giver i spergeskemaunderseggelsen udtryk for en oplevelse af lidt hejere grad af mening
med arbejdet og en storre stolthed ved det arbejde, der skal udferes. Andringerne i organisationen
har imidlertid samtidig medfert en oplevelse af tab af indflydelse hos medarbejderne, der i
kombination med ringe udviklingsmuligheder i jobbet tegner en ny udfordring for Parkering
Kebenhavns vagtomréde.

Der tegner sig ogsé en god base for at kunne styrke teamstrukturen, idet vagterne er blevet bedre til
at samarbejde og sege — og fa — hjeelp hos hinanden. Der er samtidig en oplevelse af faerre
konflikter med kunderne og et lavere antal tilfaelde med vold eller trusler om vold mod vagterne.
Imidlertid udtrykker hver femte vagt, at de sjeldent eller aldrig far stette fra deres nermeste leder,
hvilket peger pa behovet for en fortsat ledelsesudvikling. Her synes det isar at vaere de dele af
ledelsesrollen, der vedrerer evnerne til at inddrage medarbejderne, kunne rumme og arbejde med
medarbejdernes problemer og konflikter og kunne bidrage til medarbejderne udvikling og
engagement.

I undersogelsen er der konstateret veesentlige forskelle mellem de enkelte teams, og det indikeres, at
medarbejdernes tilfredshed og oplevelse af et godt psykisk arbejdsmiljo henger sammen med, hvor
godt deres team fungerer. De parametre, der er behov for at udvikle pé, er bedre social stette fra
kolleger og nermeste leder, bedre ledelseskvalitet, storre selvbestemmelse og bedre information.
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Den gennemforte 360 graders undersogelse af lederne viser dog generelt en forhgjet score for
ledernes indbyrdes vurderinger af hinanden, men undersegelsen viser samtidigt, at medarbejderne
ikke har andret deres syn pa lederne.

Nearvarende projekt har spillet ind i et af de elementer, der har udgjort Parkerings Kebenhavns
udvikling i perioden, nemlig 1 udvikling af det psykiske arbejdsmiljo i en af teamene
(fokusgruppen). Generelt er udviklingen i dette team lidt mere positiv end i resten af teamene, men
ogséd nogle af de andre team, hvor der ikke har varet en sarlig projektindsats, viser en klar positiv
udvikling. Det team, der har varet omfattet af projektindsatsen, adskiller sig imidlertid pé nogle
punkter, som kan give en forstielse af betydningen af indsatsen. Medlemmer af gruppen vurderer
udviklingen i bl.a. felgende parametre bedre end deres kolleger i de andre teams: hgjere grad af
indflydelse pd arbejdet, bedre ledelseskvalitet, lettere ved at sige sin mening, fole sig som en del af
et fellesskab og give og modtage stette. Det er markant, at gruppens store udvikling isar er foregéet
1 forhold til de omrader, som interventionsforlebet i gruppen har haft fokus pa.

Disse omrdder er vigtige ogsd i1 en fremtidig udvikling i Parkering Kebenhavn, hvor der fremover
vil blive stillet nye krav til de enkelte medarbejdere i form af samarbejdskrav og krav i
kundekontakten. Teamets evner til at optage, rumme og udvikle sddanne krav er vigtige for
organisationens forandringsevne og vigtig for, hvor robust teamet er under forandringsprocesserne.

Det er ikke i tilstreekkelig grad i projektet lykkedes at fa overfert erfaringerne fra fokusgruppen til
de ovrige teams. Ifolge projektets ide skulle dette vere sket via vagtledergruppen, og det
tilrettelagte lederudviklingsforleb for denne gruppe gjorde det ogsd muligt at lave denne
sammenkobling. Imidlertid var vagtledergruppen optaget af den interne udvikling i gruppen, hvilket
ikke har gjort det muligt systematisk at overfore fokusgruppens erfaringer til de gvrige teams.

Den store forskel mellem resultaterne pa spergeskemaundersggelsen i1 de enkelte teams viser, at der
fortsat er et behov for udvikling i og af teamene. En netop gennemfort ny teamstruktur giver
muligheder for at omsatte fokusgruppens erfaringer til brug for de nye teams. Dette kan ske bade
gennem fortsat ledelsesudvikling, som neevnt ovenfor, og som en sarlig indsats mélrettet
udviklingen i de enkelte teams.
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