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Ny apoteker

Ved en apoteksovertagelse sker der altid eendrirapmotekets arbejdsgange,
prioriteringer og spilleregler mm. Forandringermider ind i arbejdets indhold,
organisation og tilretteleeggelse og i de heevdvumikrarkier og sociale relati-
oner pa arbejdspladsen — forhold, der alle spitestor rolle for det psykiske
arbejdsmiljg pa arbejdspladsen.

Denne "pjece" er udarbejdet pa baggrund af henvesrdiea den nyudnaevnte
apoteker og/eller apotekets medarbejdere i forlsedmed apoteksovertagelser.
Pjecen peger pa en reekke udfordringer, som demaguate apoteker og apote-
kets medarbejdere ma tackle i den tid, hvor detsayearbejde indledes.

Materialet har til formal at radgive og vejlede dgmudnaevnte apoteker og apo-
tekets medarbejdere under forandringsprocesserrisliat er opbygget sa der
veksles mellem beskrivelser af typiske processerf@mndringer, og ideer til,
hvad apoteket kan ggre for at lgfte forandringsgseen. | kan treekke de temaer
ud og bruge de ideer, som | finder spaendenderelvante netop for jer.

De foglgende sider handler om psykiske forhold, séieses sammen med de
forandringer, en apoteksovertagelse farer medaderialet folger de faser,
apoteket gennemlever ved en apoteksovertagelsejéirminger til det nye
samarbejde" handler om tiden far og lige efter, migmapoteker er tiltradt. "Det
gamle og det nye mgdes og brydes" handler om parjcfter apotekeren er til-
tradt, hvor forandringer begynder at maerkes af mbegderne. Endelig handler
afsnittet: "Godt begyndt..." om tiden, hvor apotes@ smat har etableret sig pa
ny, og om, hvordan man sa sikrer sig, at det gadesbejde fortszetter.

hvad du kan lesese om
disse sider...

Forandringer

En apoteksovertagelse indebaerer altid, at hverdagandrer sig. At forme
fremtiden, s& apoteket bliver en god arbejdspladsn spsendende udfordring
for medarbejderne og den nye apoteker. Og nar mapneserksom pd, hvordan
forandringerne pavirker trivslen pa apoteket, agtagjde for det i det nye
samarbejde, er der gode muligheder for, at onmgj8processen bliver en res-
source for apoteket — i stedet for at blive erptbget af utryghed, frustration og
konflikter med faldende effektivitet til fglge.

Vi vil isaer pege pa to forhold, som med stor sikkerhed komihat $pille en opmaerksomhed pa
vaesentlig rolle i omstillingsprocesserne, nemliyémtninger (savel apoteke- forventninger og
rens som medarbejdernes) og forskelle forskelle

(mellem medarbejderne). Disse forhold viser sighelligt pa hvert enkelt apo-
tek, og deres udtryk forandrer sig med forandringsgsserne i gvrigt.

Forventninger

Den enkelte medarbejder er som regel meget spadntitrpnye situation — for-
ventningsfuld, men maske ogsa lidt angst for, rajatekerskiftet vil betyde for
hverdagen pa "det nye apotek".

Nogle medarbejdere glaeder sig, andre medarbejdgyer, at det de saetter pris glaede og/eller frygt?
pa ved arbejdspladsen, vil blive lavet om — ogdrgte konsekvens, at rationali-

seringer vil ggre deres egen arbejdsindsats odigfl®e fleste medarbejdere

har maske en snert af begge forventninger.



Forventninger bruger vi til at forberede os pa,chea ukendt situation vil kunne
bringe, sa vi er rede til at made de udfordrinden ny situation farer med sig.

Realistiske forventninger er derfor en fordel fadb den enkelte og for apoteket

som organisation.

Men forventningerne kan vaere urealistiske. De kanevsa positive, at der ikke
er nogen chance for, at de vil blive indfriet. Rah afstedkomme skuffelse, fru-
stration og vrede. De kan ogsa veere sa negatiliesstan til at deltage i en posi-
tiv udvikling af apoteket forsvinder, og arbejdsdée mistes.

Det er vigtigt, at | kender de forventninger, depé apoteket. Sa har | mulighed
for at afstemme dem i forhold til hinanden og tiklingen. Og hver enkelt
kan indstille sig pa de udfordringer, der er santigg.

Forskelle

Medarbejdergruppen er aldrig en homogen starrblsdarbejderne er forskel-
lige individer med forskellige behov og interesisierhold til apotekets udvik-
ling. Hver medarbejder har f.eks. seerlige opgagearsvarsomrader p& apote-
ket.

Konkret kan der veere forskel p& medarbejdernesdoiragsparathed det vil si-
ge i holdningen til, hvilke forandringer man gnsketfart, og med hvilken hast
man vil og kan kapere endringerne. Nogle gleedetedig. over at fa et starre

ansvar, mens det for andre giver utryghed maskk fioan aldrig har prgvet at

have et ansvar.

Forskellene i en medarbejdergruppe bliver altidenmaarkante, nar eendringer
begynder at skulle realiseres. Zndringer i arb@jdgg og prioritering af opga-
ver medfgrer ogsa, at rollerne pa apoteket forandet kan give anledning til
forandrede relationer kollegerne imellem, fordi audsbjdernes forskelligheder
bliver synlige pa nye mader, nar de daglige rutfoeandres.

Det kan veere positivt for personalegruppen — manf&aje pa nye sider og
ukendte styrker hos sine "gamle" kolleger. Menldar ogsa opsta smakonflik-
ter mellem medarbejderne, fordi alt fgles merekesikend far, og fordi der kan
veere strid om fordelingen af opgaver og ansvar. thea konflikter kan true
samarbejdsklimaet. Ofte handler det om, at manlimd bedre til at give og
modtage kritik — savel den positive som den negativ

Det kan veere neerliggende for apotekeren at lytt tib@lem, der er mest ud-
advendte. Heri ligger der en fare for, at en dehaflarbejdergruppen overses,
fordi de ikke er indstillede pa hurtige forandringaler fordi de ikke er s& gode
til at formulere sig som kollegerne. Det fgrertiettilfredshed og modstand
blandt de mindre udadvendte medarbejdere, deresilkke far indflydelse pa
forandringerne.

Omstillingsparathed

Omistillingsparathed kan handle om, hvorvidt manrgaktivt eller proaktivt ind

i en forandring. Derfor kan et personalemgde/fesatataler med medarbejdere
ggre, at medarbejdere, der

placerer sig i en afventende position ggres metreeathandlende og dermed of-
te til mere positive medarbejdere.

Alternativt ses af og til stressreaktioner ved fah@nger, fordi det kendte og
trygge forandrer sig.

Omstillingsparathed handler om :
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er forventningerne
realistiske?

forskellige behov og
interesser

forskelle i
forandringsparathed

nye roller pa apoteket

give og modtage kritik

er alle med i
udviklingen?



* Motivation — hvor meget gnsker den enkelte medddvept der sker
aendringer pa apoteket?

» Tryghedsteerskel — hvornar skaber forandringer kaoden enkelte?

» Statte fra omgivelser - hvordan kan jeg som kollegdeder hjeelpe
med at skabe overblik?

« Mestringsstrategier — gar jeg ind og problemlgsker tenderer jeg me-
re til at fgle mig som et passivt offer, der ingedflydelse har?

Forventninger til det nye samarbejde

Man kan veelge at sgge aktivt at ggre forventnirgétfeelles viden. Dermed
bliver det muligt at diskutere og vurdere, i hvaij grad forventningerne er rea-
listiske, og det bliver muligt at tage hgjde fortfabningerne og frygten i plan-
leegningen af nye tiltag.

Ofte forbliver de forskellige forventninger (bade positive og de negative),
som medarbejderne og apotekeren har til apotdkantiden, desveerre privat
viden. Hvis der ikke skabes saerlige anledningext tihle om forventninger, er
det et fatal, der af sig selv tager det op. | kagige at hellige et personalemgde
til jeres forventninger. Afstemning af forventnimgedebeerer, at alle udtrykker
deres forventninger (frygt og forhabninger) tilrfrieden. Og det indebzaerer at
apoteket i faellesskab diskuterer forventningernfegintiden, og vurderer hvor-
dan man bedst kan tilretteleegge en fornuftig foriagdproces.

Afstemning af forventninger er et led i at skabdiwation for de igangvaerende
og kommende forandringer. Motivation kommer afidey hvad man har at hol-
de sig til og af at have medbestemmelse i forhblddviklingen. Er man utryg,
frustreret, eller faler man afmagt og vrede, bliwem modstander af de foran-
dringer der er i gang.
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seette ord pa
forventningerne
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forventninger

viden og medbestem-
melse giver motivation
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Hvordan far man forventninger afstemt?

Apotekeren kan holde et mgde med medarbejderndittatter udnaevnelsen,  medarbejdermeade
hvis det er praktisk muligt. Apotekeren kan hergeetere sig og forteelle om

sine tidligere erfaringer, tanker og ideer, og kgea selv fa afklaret forskellige

forhold. Mgdet kan veere et morgenmgde, et persommle eller et mgde ude i

byen. Nar apoteker og medarbejdere mgdes indetegedsen kan samarbejdet

begyndes mens det endnu er uformelt.

Medarbejderne kan holde et mgde for sig selv, iradlen kort tid efter at apote-
keren overtager apoteket, for i feellesskab at edkla

. Hvilke forventninger til fremtiden er der i medajtergruppen; forhab-
ninger og frygt?

. Hvilke forskelle er der, imellem de enkelte med@bees forventnin-
ger?

. Hvilke forhold pa apoteket, seetter medarbejderiepér (og gnsker be-

varet) og hvilke forhold, foreslas sendret?

Det er en god ide at holde et personalemgde kiert&n nye apotekers start.  personalemgde
Her kan | fa talt om de forventninger, | har, ogrrne for den nzermeste frem-
tid kan diskuteres og justeres.

Medarbejdersamtaler af uformel karakter kan holdegldelbart efter overta- medarbejdersamtaler
gelsen. Dette kan give lejlighed til, at den nyetager og hver enkelt medar-
bejder kan leere hinanden lidt at kende.

Efter 3-6 maneder kan man fglge op med mere foenmetidarbejdersamtaler.
Sadanne samtaler er ofte gnskede af medarbejaeemede er ogsa frygtede
fordi man kigges i kortene af sin (endnu ret ukehdye chef. Frygten kan img-
dekommes ved at informere grundigt om samtalems&bog indhold.

Formalet kan f.eks. veere at drgfte, hvordan detlmedige samarbejdsvilkar
skabes i forhold til medarbejderens aktuelle adfajuktioner og i forhold til
hendes behov og gnsker for fremtiden.

samtalens formal

Indholdet kan meldes ud til medarbejderne i formaragkriftlig disposition, sa
man kan forberede sig pa samtalen. For eksempel:

» Hvilke opgaver varetager medarbejderen?

* Hvordan er medarbejderens vurdering af sin egesiagelse af opga-
verne (evt. udviklings- og kvalificeringsbehov tfold til de aktuelle
opgaver)?

* Hvordan er medarbejderens tilfredshed med opgavéaghkge interes-
ser, evt. gnsker om forandringer og efteruddanjizlse

* Hvordan vurderer medarbejderen apoteket som apflafs— har hun
evt. ideer til forbedringer (udviklingsomrader fwoteket)?

» Evt. hvem er medarbejderen privat (familie ogdstnteresser)?

samtalens indhold

Hvem er apotekeren — og hvad vil apotekeren?

Medarbejderne er ofte szerligt spaendte pa, hvorndaiekeren er som person.
Det har stor betydning for medarbejderne, hvemaquens er, der er blevet ud-
naevnt til ny apoteker. Og det kan give utryghed,man ikke har konkret viden
om vedkommende. Rygter dannes som en naturligioeaié en situation prae-
get af usikkerhed. Rygter er ikke altid sande; edwain veere uhensigtsmaessige
nar man skal etablere et frugtbart samarbejde.
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| apotekssektoren vil der altid veere nogen, deihar noget om den nye apote- rygter eller fakta?
ker, og rygterne vil na til apoteket. Det er dedargod ide, hvis den nye apote-

ker sa hurtigt som muligt tager kontakt til og peagsrer sig for medarbejder-

gruppen. Sa vil de historier, dér blive fortalt, basere sig pa faktiske og aktuel-

le oplysninger, frem for pa mere eller mindre samdfige rygter. Og pa den

made imgdekommes ogsa de forventninger medarbejtiam

Medarbejderne interesserer sig for at hare om, raotekeren er, savel ar-
bejdsmeessigt (efteruddannelse, tidligere jobs raam) privat (familieforhold,
fritidsinteresser, hvorfra i landet kommer hun/inam.). Og det er ogsa vigtigt
for dem at hgre om, hvad apotekeren vil som apof{@keer og visioner) pa kort
og pa lang sigt.

Hvordan kan medarbejderne fa kendskab til apote-
keren?
Apotekeren kan sende en kopi af sit CV til apoteketrsonale.

Personalegruppen kan inviteres/ga med til udnzessfelsten.

Et medarbejdermgde — morgenmgde eller andet — efhaid efter udnzevnel-  medarbejdermade
sen kan veere en anledning for apotekeren til atguméere sig selv og sine tan-

ker med det "nye apotek”. Medarbejderne interess&geneget for, hvad apo-

tekeren har taenkt sig med apoteket — hvilke plagenal apotekeren har med

apoteket.

| den forbindelse er det vigtigt at finde den dgtbalance. P& den ene side @n- {gnketid tilladt
sker medarbejderne ofte konkrete informationer mmfiden. P4 den anden

side affader det frustration og vrede, hvis udwiggén er sa konkret formuleret,

at medarbejderne ikke har nogen mulighed for atimiféydelse pa den. Apote-

keren kan i stedet tilkendegive, at han/hun vintire terreenet” i et vist tids-

rum, for sd at konkretisere malene, sa der karbejtdes handlingsplaner.
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Det gamle og det nye mgdes og brydes

Nar den nye apoteker er startet, og forandringgyitger at blive sat i vaerk, vil
det uvilkarligt give en vis turbulens i medarbefgteippen.

Medarbejderne skal maske udfare andre opgavenvegletil andre krav end farvel til det gamle
hidtil. Arbejdets indhold, kompetence- og ansvansatar og samarbejdsforhold

forandres for den enkelte medarbejder. Selv omgtaaer sig over det nye,

kan vigtige forandringer i hverdagen ogsa indinmell@edfare sorg eller tristhed

over at miste det, man siger farvel til.

Medarbejdergruppen gennemgar en proces, hvor htis\énger — og stemnin- humgrsvingninger
gen pa apoteket svinger. Det er en naturlig reakiivaesentlige forandringer

og er ikke i sig selv noget negativt. Hvis | pa tpet sarger for at skabe en at-

mosfaere, hvor det er legitimt at reagere folelsessiggepa forandringerne, kan

stemningen bruges positivt — som et mal for, orarddringsprocessen aktuelt

skal justeres lidt.

Nar apotekeren starter er der to klassiske faldgtigmm med stor sikkerhed to faldgruber
truer et godt samarbejdsklima: "Vi plejer" og "Der da en fjollet made".

Hvordan man (medarbejderne og/eller apotekerehgetred arbejdsplads) plejer =i plejer”
at gare tingene skal helst ikke ga hen og bliteyeord men ma ledsages af en
begrundelse for, hvorfor man mener, det er mersige&mmaessigt at gagre tinge-

ne pa den ene made frem for pa en anden.

Iseer apotekeren skal vaere varsom med at give megatideringer af eksiste-  "det var da en fjollet
rende arbejdsformer. Det bliver let opfattet son&n af noget, mange har syn- made"

tes var fornuftigt, og som en stor del af medarbejduppen identificerer sig

med. Anerkendelse og positiv feedback kan derimoghihdske stress og lgfte

samarbejdsklimaet.

Hvis alle skal veere kreative medspillere i opbygeim af det nye apotek, er der
fire forhold, man skal tage seerligt hgjde for iliedringsprocessen: Tempo,
inddragelse, information og sociale relationer.

Tempo og inddragelse

Det kan veere fornuftigt at vente lidt med de hetesforandringer — hvis det er  tjlknytning til det gamle
muligt. Mange medarbejdere er knyttet til det gaapetek — ogsa falelsesmaes- apotek

sigt — store, hurtige forandringer kan godt bliydewet som en underkendelse af

det, man har gjort i mange ar. Og det kreever etidji$gr den nye apoteker lee-

rer apoteket at kende.

En succesfuld udvikling af apoteket afhaenger bF,aat man har opbakning fra medarbejdernes
kunder og medarbejdere. Medarbejderne kender agtstklinder, vaner og ru-  erfaringer kan bruges
tiner og kan derfor veere sparringspartnere i fariagdrne. Apoteket bliver

samtidig en bedre arbejdsplads, nar medarbejd@legey, at deres forslag bli-

ver hart og deres erfaringer bliver medteenkt i #&gdrne. Det fremmer ogsa

engagementet og opbakningen til forandringerne odwvirker stress.

Det kan veere ngdvendigt at vurdere tempoet for isggprocessen igen og tempo og tryghed
igen. Det gamle, det som medarbejderne identificegemed, giver tryghed.

Rutiner og vaner er ikke lige sadan at lave omt-taiger tid. Medarbejderne

skal kunne na at forholde sig til 22ndringerne, &ilieng til dem og bidrage til

dem inden de igangseettes.
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Der er som oftest stor forskel pa de mere og delmiomstillingsparate. De
mindre udadvendte vil gerne veere med men skal tmaNighed for at indstille
sig over leengere tid. Modstand mod forandringeraeléle af medarbejder-
gruppen kan ogsa handle om, at nogle kan mangtidgaeder for at kunne leve
op til de nye krav, der bliver stillet. Det kan\are ngdvendigt at uddanne de
medarbejdere.

Rekrutteringen til udviklingsprojekter og nye, spiemde driftsopgaver bar fo-  fordeling af nye
regé pa en méde, s alle har mulighed for at fadpaele opgaver i stedet for at opgaver

lade princippet “fgrst til mglle" rade. Ellers &ikoen, at nogle fa mere udad-

vendte medarbejdere vil fa stadigt mere speendatdepd bekostning af de gv-

rige medarbejdere. En sadan udvikling farer legttilarligt psykisk arbejdsmil-

j@, hvor misundelse, klikedannelse og mobning logiegkar.

En feelles fordeling af nye opgaver kan f.eks. skpgrsonalemgderne. | sa fald
er det vigtigt at udarbejde og omdele et detaljdiskussionsopleeg forud for
mgdet, sa alle har mulighed for pa forhand at sijimg til, hvordan de har lyst
til at deltage i forandringsprojekterne.

Tempo og inddragelse

« Rutiner ma forandres langsomt — eksisterende atyajije er opstaet
fordi de var funktionelle.

» Tidligere ledelseserfaringer kan ikke overfgresddaibart til den nye
situation.

» Seetrealistiske mal, falg op pa dem — og marker foahaten, nar | har
naet nye milepeele.

» Overvej graden af involvering af medarbejderne.
» Informér medarbejderne om vigtige beslutninger.

* Undersgg om alle besidder ngdvendige kvalifikatiofierhold til for-
andringerne.

Uddelegering af opgaver

Uddelegering er sveert. Hvordan far man begyndtdolegering?:
« Lav en liste over de ansvarsomrader, som kan ugieies.
— Opdel evt. ud fra forskellige arbejdsomrader.
* Anfar hvilke medarbejdere, der direkte kunne udgieles de enkelte
ansvarsomrader til eller medarbejdere, der kuraeds til at overtage.
»  Skriv ned hvad der skal til for at begynde farstedering? (angiv
hvem der gar hvad og hvornar)

Information

Det giver tryghed at vide, hvilken type sendringemnhar i vente. Og det giver
tifredshed at na det, man har sat sig for. Et inégirmationsniveau kan mod-
virke medarbejdernes usikkerhed i forhold til, hfisintiden vil bringe. Usik-
kerhed om vaesentlige forhold giver mere utryghedtdfyedshed, end klarhed
omkring selv "upopuleere” forandringer.

Hvis apotekeren allerede fra start har konkreteritig hvilken profil, apoteket  m3ibare mal
skal have — i forhold til meerkevaresortiment, kiesfimal, udviklingsaktiviteter

eller andet — er det en fordel at melde det udd¢itiarbejderne pa et tidligt tids-

punkt, sa de kan veere med til at udarbejde haratiepi forhold til disse mal.
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Pa den made far apoteket nogle "milepzele" at sfyee i opbygningen af det
nye apotek, og udviklingen kan blive mere synlitgi daglige.

Apotekeren har travlt den fgrste tid

En nyudnaevnt apoteker bruger meget tid pa at iaftgfer omkring forsikring,
wgkonomi, drift og meget andet. Det kan veere aftsttydning for medarbejder-
ne at vide, at apotekeren i begyndelsen ma brdg# thange sadanne ting. Nar
apotekeren arbejder med andet end den dagligeldxiftdet give medarbejder-
ne det indtryk, at apotekeren ikke interesserefaigem. Derfor har medarbej-
derne seerligtbegyndelsen et behov for information om, hvadfdeggar, nar
de ikke ser apotekeren.

Apotekeren kan til en vis grad begreense den tidbdeyes pa aftaler vedraren-
de disse forhold, ved fra starten at struktureradtainistrative opgaver f.eks.
lave en fast daglig "telefontid” for forsikringskplbanker, revisor mfl. Men dis-
se sider af arbejdet kommer uveegerligt til at optag del tid.

Forandringer, det er seerligt vigtigt at informere om

Det ligger medarbejderne meget pa sinde, om dempyteker har planer om bemanding
aendringer i bemandingen. En apoteker, der nar mesgicensenw;l ikke have

sa mange udgifter til ombygning, etablering mm. &ebgsa almindeligt, at den

afgdede apoteker ikke selv har deltaget s& metpttdaglige arbejde. Derfor er

der ofte relativt meget personale pa apoteketvBetmedarbejderne godt. Og

hvis medarbejderne far at vide, hvad apotekeremsbakt sig i den forbindelse,

har de mulighed for at forholde sig til det og gmogiet ved deres situation — i

stedet for at slas med frygten for, at de maskeadkkediges.

Hvis apotekeren har planer om flytning af apotedtier ombygning, kan det flvtnina/ombvanin
veere en stor hjaelp at uddelegere arbejdsopgaveedarbejderne, som ofte ba- ytning ygning
de har mange gode ideer og lyst til at deltageég@ssen. Det er derfor ogsa vig-

tigt, at have en byggeradgiver der fungerer sammeth personalegruppen.

Medarbejderne er interesserede i, hvilken rolléogekellige samarbejdsfora pa Crganisering af sam-
apoteket skal have fremover (Samarbejdsudvalg eBikddsgruppe, Personale- arbejdet pa apoteket
mgder, kvalitetsgruppe, ledelsesgruppe), og hvorgaoiekeren teenker sig selv

at deltage i det organiserede samarbejde.

De sociale relationer

De sociale relationer har meget stor betydningrparbejdsplads. Gode sociale faellesskab modvirker
relationer giver tryghed og er med til at modvisteess-reaktioner. Det er seer-  stress

ligt vigtigt i en turbulent tid, som en apoteksdegelse ogsa er, at det sociale

feellesskab har gode betingelser.

Den sociale balance, der tidligere var pa apoteledltid 2endre sig, nar den
nye apoteker tiltreeder. Alle gnsker en god stard den nye apoteker, og derfor
kan det "gamle" feellesskab blive tilsidesat foitidnOg hvis der forandres ved
ansvars- og arbejdsomrader ledsages det ofte afrepexdi relationerne bade
mellem

faggrupperne og internt i faggrupperne — og derdgsta klikedannelser og
grupperinger blandt medarbejderne.

Derfor er det vigtigt at apoteket statter og udztilde relationer, der fungerer nyt apotek — nye
godt allerede, og maske endda gar en indsats tplgigge nye, gode sociale  traditioner
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relationer pa apoteket som helhed. Den nye apotekeredarbejderne kan
bygge deres egne traditioner op i stedet for lilovartage de traditioner, den
afgaede apoteker har startet.

Statte til det sociale samveer

Evaluering af forandringerne kan vaere et fast ppakpersonalemgder — hvor-  |gbende evaluering
dan synes | forandringerne gar? Hvordan har | Heeidagen? | kan ogsa op-

fordre til, at den enkelte selv tager det op, Inwv@s gar og bliver i darligt humer

over de forandringer, der sker.

Apotekeren kan evt. statte personalesammenholdedtvgive mad til mgder og g igle arrangementer
stgtte udflugter og andre sociale arrangementgrdisonalegruppen.

Udarbejdelse af en skriftlig personalepolitik kaare savel et mal for det nye  personalepolitik
apotek som et middel til at fa nogle gode samasbejdtioner og nogle glade og

motiverede medarbejdere. Arbejdet med at udfeertigeersonalepolitik skal

dog ikke undervurderes, sa maske er det ikke dstiefeapoteket skal kaste sig

over, nar den nye apoteker tiltreeder. Men nar aeef lidt mere ro over hver-

dagen pa apoteket, er det et godt middel til dtefdre samarbejdsrelationerne

yderligere. Apotekerforeningen, Farmaceutforeninggfarmakonomforenin-

gen har i feellesskab udarbejdet en pjece om pdeqmoidik, som evt. kan veere

en hjeelp til den konkrete opbygning af en persquitik.

Godt begyndt...

Efter en tid bliver det dagligdag igen. Det, deg&mg var nye opgaver og ar-
bejdsgange, bliver til velkendte rutiner, og samattrelationerne bliver igen
stabile. Det arbejde, der er gjort i den fgrstefod at etablere et godt samarbej-
de mellem den nye apoteker og medarbejderne, gitiéret solidt grundlag for
et fortsat godt arbejdsmiljg.

Selv om forholdene pa apoteket bliver mere stabée tiden, sker der stadigt ~ bestandige forandringer
forandringer bade p& og udenfor apoteket, som étgdhing for samarbejdet pa

apoteket. Medarbejdere holder op eller holder onhye kommer til, private kri-

ser kan belaste en medarbejder i kortere ellerdsertgl, nye krav fra lseegemid-

delsstyrelsen, ny lovgivning i det hele taget, imgisatsomrader pa apoteket.

Det er derfor en god idé at fastholde opmeerksomhpéghvordan samarbejdet stadig opmaerksomhed
pa apoteket udvikler sig og stadigt arbejde mezkaare — og forbedre — samar- p& samarbejdsforhold
bejdsklimaet, ogsa efter at bglgerne fra de stéosamdringer har lagt sig. Man

bliver aldrig "feerdig" med at skabe et godt samjgididima/arbejdsmiljg — det

er en fortsat proces!

Ideer til, hvordan man kan organisere det gode sam-

arbejde

< Personalemgder kan indeholde "samarbejde/arbejd$msim et fast punkt
pa dagsordenen.

+« Hovis apoteket har et samarbejdsudvalg er dettatatligt organ for en dia-
log om veekst og udvikling af apoteket og dets nieejdere.

% Arlige medarbejdersamtaler, hvor den enkelte megjden og apotekeren
har lejlighed til at vurdere og drgfte samarbejded.).

« Organisering af sikkerhedsarbejdet, hvor der adsegystematisk for for-
bedring af arbejdsmiljgforholdene for apotekets anbdjdere.
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Forebyggende arbejdsmiljgarbejde. For eksempel:

» Sikkerhedsorganisationens arbejde kan skemaleeggearsdre aktivi-
teter, sa der sikres tid og ressourcer til foreleygtg arbejdsmiljgarbe;j-
de, der kan saettes fokus pa arbejdsmiljget, fegidet problemer.

» Arbejdspladsvurdering (APV) kan gennemfgres mechgauellemrum
(f.eks. arligt), sa arbejdsmiljgforholdene Igbekde forbedres. Resul-
tatet af arbejdspladsvurderingen kan fremlaeggelmites pa et perso-
nalemgde.

Kvalitetsstyring af kompetenceudvikling og arbejdgrer forebyggende
arbejdsmiljgarbejde, hvor dsaettes szerligbkus pa afklaringen af malsaet-
ning, politikker og mal for arbejdsmiljgarbejdet.

Udarbejdelse af en skriftlig personalepolitik giyér en og samme tid an-
ledning til en proces, hvor apoteket lgbende sdetkers pa samarbejdsfor-
holdene, og til et resultat; nogle klare, nedskeesetningslinier, som i
mange tilfeelde eliminerer tvivl og uvished.
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