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Forord

Arbejdstilsynet er og har historisk set veeret en central akter i, at man nationalt under-
stotter, at medarbejdere og ledere pa arbejdspladser i Danmark er sikret et hojt niveau af
sikkerhed og et lavt niveau af eksponering for eksempelvis farlige kemiske agenter.
Arbejdstilsynet er sdledes den nationale myndighedsinstans, der handhaever Arbejds-
miljeloven. Og ved at leegge grundlaget for virksomhedernes egenindsats omkring
arbejdsmiljoets risikofaktorer, har Arbejdstilsynets praksis bidraget til at skabe et sikkert
og sundt arbejdsmiljg, hvor risikoen forbundet med en raekke arbejdsmiljefaktorer er
reduceret ganske markant gennem de sidste mange ar.

Men samtidig ser vi stigende kompleksitet pa arbejdsmarkedet og i virksomhederne fx i
form af teknologisk udvikling, nye anseettelsesformer, gruppen af erhvervsaktive og
nationale savel som internationale tendenser. Dette betyder, at medarbejdere, ledere,
virksomheder og arbejdsmarked star overfor komplekse risici knyttet til bade psyko-
sociale og ergonomiske arbejdsmiljofaktorer.

Samtidig med denne udvikling er der et oget fokus pa gevinsterne ved at forebygge
arbejdsmiljoudfordringer, fremfor alene at papege og sanktionere disse udfordringer.
Derfor er det hensigtsmeessigt og nedvendigt, at Arbejdstilsynet afprover nye reaktions-
former og tilsynspraksis, der i stigende grad kan adressere virksomhedernes behov for
hjeelp og vejledning til at handtere de arbejdsmiljgproblemer, som de star med.

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje har evalueret tilsynsindsatsen “Aftale-
forleb ved mistanke’. Evalueringen er en omfattende kvalitativ og kvantitativ virknings-
evaluering, der bade viser overordnede centrale virkninger af Aftaleforleb, og rummer
en reekke nuancer omkring Aftaleforleb, som reaktionsform. Det er viden, som forsker-
gruppen vurderer, kan vere vasentlig for bade den fremtidige regulering af tilsyns-
indsatser, for virksomhedernes samarbejde med Arbejdstilsynet og for Arbejdstilsynets
fremadrettede fokus i forhold til dels uddannelse og kompetenceudvikling af tilsyns-
torende, dels det stigende fokus pa forebyggende indsatser.

I forbindelse med evalueringen vil vi gerne sige tak til de 20 virksomheder, der har del-
taget i undersogelsen. Der er 93 ledere, medarbejdere, juridisk ansvarlige og tilsynsfe-
rende, der har deltaget i interviews og derved beriget projektets resultater. Vi vil ogsa
gerne takke Arbejdstilsynet for det gode samarbejde. Derudover tak til projektets
felgegruppe; Dansk Arbejdsgiverforening, Fagbevaegelsens Hovedorganisation,
Ledernes Hovedorganisation, Akademikerne samt Kommunernes Landsforening har
givet gode input og kommentering undervejs i processen. Til sidst vil vi gerne sige tak til
de kyndige lekterbedemmere Christian Uhrenholdt Madsen fra Team Arbejdsliv og
Klaus T. Nielsen fra Roskilde Universitet for kritiske kommentarer og input til
kvalificeringen af rapporten.

God forngjelse med rapporten.
Pa vegne af projektgruppen / Jeppe Z. N. Ajslev
Cand. Scient. Soc., Ph.d.,

Seniorforsker ved det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo
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Sammenfatning

Aftaleforleb blev introduceret som reaktionsform i 2020. Det skete som et element i at
styrke og omleegge den danske arbejdsmiljeindsats. Aftaleforleb findes i to varianter
’Aftaleforlob ved mistanke’ og “Aftaleforleb med spredning’. Ved mistanke-aftaler
forpligter virksomheden sig til at forbedre arbejdsmiljoet ved at lose et arbejdsmiljo-
problem, selvom Arbejdstilsynet ikke har konstateret en overtraedelse af arbejdsmiljo-
loven. Ved sprednings-aftaler forpligter virksomheden sig til lose et konstateret
arbejdsmiljeproblem og sprede losningen til udvalgte andre steder i virksomheden.

Denne rapport omhandler ’Aftaleforleb ved mistanke’.

I helt korte treek er det overordnede formal med aftaleforleb at give virksomheder
mulighed for at indga en skriftlig aftale med Arbejdstilsynet om at forbedre arbejdsmil-
joet og lase et arbejdsmiljoproblem med mulighed for dialogbaseret hjeelp og vejledning
fra Arbejdstilsynet. Forlabet afsluttes efter et kontroltilsyn der ligeledes foretages af
Arbejdstilsynet. Aftaleforleb skal understotte, at virksomheder, som er indstillede pa at
lose problemet af egen drift, gor det, og at leering om arbejdsmiljeproblemer og losninger
spreder sig til andre relevante steder i virksomheden.

Formalet med denne virkningsevaluering af aftaleforleb ved mistanke er at undersoge,
hvilke elementer ved aftaleforleb som tilsynsindsats der virker, samt under hvilke
omstendigheder aftaleforleb virker. Overordnet inspireres evalueringen i denne rapport
af en realistisk evalueringstilgang, der har fokus pa at undersoge, hvilke mekanismer
(M) ved en indsats, der virker under hvilke kontekstuelle (C) forhold og giver bestemte
outcomes (O) (Dalkin et al., 2015; Pawson & Tilley, 1997; Wong et al., 2016).

Virkningsevalueringen tager afseet i deskriptive data om aftaleforleb og pabud fra
Arbejdstilsynet, 73 kvalitative interviews med ledere og medarbejdere samt tilsyns-
terende fra 20 virksomhedscases, fokusgruppeinterviews med 16 tilsynsferende og 4
tilsynssupportere. Den samlede metodiske redeggrelse findes i rapportens Bilag 1.

Branchemaessig diversitet i den kvalitative dataindsamling er sikret ved repraesenta-
tionen af cases fra otte forskellige brancher; hospital, kontor, daginstitution, metal og
maskiner, restauranter og barer, rengoring, degninstitutioner og hjemmepleje samt
undervisning. Dette giver caseudveelgelsen en hgj variationsvaliditet, der gor det muligt
at sige noget om det undersogte feenomen (aftaleforleb) under sa forskellige forhold som
muligt (Flyvbjerg 2006). Det ma ud fra denne metodiske tilgang forventes, at feellestraek,
der gar igen i de fleste af de 20 cases, vil veere gyldige under de fleste typer af lovregule-
ret organisering pa det danske arbejdsmarked. Forskelligheder mellem cases ma om-
vendt forstds som feenomener, der beor undersoges naermere og opmaerksomhedspunkter
for videre arbejde med aftaleforleb som tilsynspraksis. Med dette evalueringsdesign kan
vi sdledes drage konklusioner om, hvordan aftaleforleb fungerer pa det danske arbejds-
marked generelt set - pa tveers af brancher. Fremtidige undersogelser bar fokusere pa
dybdegaende at undersoge hvilke specifikke karakteristika der fungerer ved aftaleforleb
inden for specifikke brancher da dette ikke har veeret formalet med denne undersogelse.

Helt centralt kan det pa baggrund af denne virkningsevaluering konstateres, at aftale-
forleb ved mistanke pa afgerende vis rykker ved Arbejdstilsynets tilsynsindsats og fokus
pa risici i relation til psykosociale og ergonomiske arbejdsmiljpudfordringer. Nedenfor



preesenteres en oversigt over de vigtigste konklusioner og overvejelser fra den
gennemforte evaluering. Disse punkter uddybes i hovedrapporten.

Overordnede konklusioner og refleksioner fra
virkningsevalueringen

1. Aftaleforleb udger en virkningsfuld tilsynspraksis til at adressere
psykosociale arbejdsmiljeproblemer og ergonomiske arbejdsmiljeproblemer.

o 40% af alle gennemforte aftaleforlob omhandler psykosocialt arbejdsmilje
og 31% omhandler muskel- og skeletbesveer (MSB). Disse problemstillinger
adresseres i langt mindre grad ved pabud eller strakspabud, muligvis fordi
det er kompliceret at skaffe dokumentation for denne type af udfordringer.
Aftaleforleb kan bl.a. adressere disse arbejdsmiljgproblematikker, fordi
afdeekningsfasen er mindre kreevende end ved pabud, og der ikke stilles de
samme krav til dokumentation af problemet som ved pabud.

o Aftaleforleb adresserer disse problemer i relevante brancher. Eksempelvis
modtager butikker, rengering og metal- og maskiner mange aftaleforleb
omkring left, som er en kendt risikofaktor for MSB i disse brancher. Pa
samme vis modtager degninstitutioner og hjemmepleje, hospitaler og
daginstitutioner, der generelt har udfordringer med tidspres, hoje
folelsesmaessige krav, diskrimination, vold og uensket seksuel
opmeerksomhed ogsa mange aftaleforleb inden for disse psykosociale
arbejdsmiljotemaer.

o Forskningen viser dog, at der ogsa er ergonomiske udfordringer med risiko
for MSB i en raekke fag inden for den offentlige sektor eks. seldrepleje,
institutioner og hospital, ligesom der fx i restauration og bar, butik og
andre private omrader er udfordringer med psykosociale
arbejdsmiljeproblemer. Dette afspejles ikke i omfanget og fordelingen af de
aftaleforleb, der er aftalt og gennemfort.

o Det kan veere vaesentligt at kigge pa, hvordan aftaleforleb kan adressere et
bredere spektrum af arbejdsmiljoproblemer pa tveers af sektoropdelingen.

2. Langt sterstedelen af virksomhederne er generelt indstillede pa at indga i
aftaleforleb.

o De mest udbredte arsager til dette er ifolge respondenterne 1)
mulighederne for at opna viden, stette og sparring fra Arbejdstilsynet, 2) at
undga pabud eller elementer herfra, og 3) at fa sat fokus pa et
arbejdsmiljoproblem.

o Virksomhederne er overordnet set glade for den hjeelp og vejledning, de far
fra tilsynsferende og oplever det hjeelpsomt i forhold til at opna et forbedret
arbejdsmilje.

o Nogle virksomheder oplever de tilsynsferendes hjeelp og vejledning som
ukonkret, og disse virksomheder mener derfor ikke at have faet stort
udbytte af hjeelp og vejledning.



3. Kontroltilsyn opleves positivt af virksomhederne og de tilsynsferende, men
kontrolbesagets funktion bliver minimal i forhold til Aftaleforlebet, da
Arbejdstilsynets data viser, at kun ca. 3 pct. af aftaleforleb i forbindelse med
kontroltilsyn konstateres misligholdt.

O

Kontroltilsynet motiverer virksomhederne til at udvikle og implementere
acceptable losninger og fordrer leering for bade virksomheder og tilsyns-
forende, men kontroltilsynet vurderes ikke afgerende for, at aftaleforleb har
veerdi.

Enkelte tilsynsferende finder det overfladigt, og nogle tilsynsferende er
ambivalente omkring kontroltilsyn. Nogle af disse tilsynsferende finder, at
man kunne differentiere mere imellem, hvornar kontroltilsyn er nedvendigt
ud fra det konkrete aftaleforlob.

Misligholdelse ved kontroltilsyn er som naevnt kun ca. 3 pct., hvilket peger
pa, at virksomhederne har prioriteret at arbejde med at lose det problem,
som aftalen har omhandlet.

4. Aftaleforleb pavirker bade virksomhedernes interne og eksterne motivation.

O

Ved at indeholde elementerne (hjelp og vejledning, pabud samt kontrol-
tilsyn) flytter aftaleforleb tilsynspraksis i retning af en oget anvendelse af
bade internt og eksternt regulerede motivationsformer. Den interne
regulering indebaerer en internalisering af reguleringen, som vil veere i
overensstemmelse med virksomhedens verdier og behov. Dette kan
forventes at oge effekten af tilsynets praksis, simpelthen fordi aftaleforleb
indvirker pa et bredere spektrum af motivationsformer, men ogsa fordi der
er viden om, at den internt regulerede motivation kan vaere en seerligt steerk
motivationsfaktor.

Tilsynsferende kan med fordel have bade intern og ekstern motivation med
i deres overvejelser, nar de skal tilbyde virksomhederne et aftaleforleb.

5. Aftaleforleb forer til at samtlige virksomheder har implementeret tiltag, der er
kendte fra forebyggelsestrappen, der anvendes til at kategorisere arbejdsmilje-
tiltag efter deres type og gennemslagskraft.

@)

Nogle virksomheder har implementeret et enkelt tiltag, men en lang raekke
af virksomhederne har implementeret mere end et tiltag og nogle endog
helt op til syv forskellige. Dette er seerdeles positivt, da forskningen viser, at
flerstrengede tiltag er mere effektive end enkeltstrengede indsatser.

For at undersoge aftaleforlebs effektivitet mere dybdegaende kan det veere
veesentligt at foretage sammenlignende undersogelser med de tiltag, der
gennemfores ved andre typer af tilsynsreaktioner.

I halvdelen af casevirksomhederne forer aftaleforleb bade til losninger og
til, at virksomhederne udbreder losningerne til andre problemstillinger
eller afdelinger.

6. Virksomhederne oplever godt internt samarbejde om aftaleforleb.

O

De fleste cases rapporterer om et godt internt samarbejde omkring aftalefor-
lobet. Dette uanset om der er tale om sma eller store virksomheder.



Medarbejderinddragelse anvendes primeert som mekanisme i form af infor-
mation omkring aftaleforleb i retning af medarbejderne. I enkelte cases blev
medarbejderne slet ikke inddraget.

Forskning i betydningen af medarbejderindflydelse i forbindelse med im-
plementering af arbejdsmiljetiltag peger pa, at der kan veere endnu storre
arbejdsmiljemaessige gevinster forbundet med aftaleforleb ved, at under-
stotte inddragelse af medarbejdere eller medarbejderrepreesentanter i
endnu hgjere grad.

Aftaleforlobet forer til, at de tilsynsforende bruger deres arbejdstid ander-
ledes.

O

Arbejdsbyrden rykkes fra afdaekning af problemet til hjeelp og vejledning,
kontrolbesgg og handtering af forlebet i IT-systemet.

Nogle virksomheders kontekst betyder, at de ikke har forudsaetninger for at
forsta aftaleforleb, hvilket kreever mere forklaring fra tilsynsferende.
Konteksten for aftaleforlobene er virksomheder med arbejdsmiljeproble-
mer, som er komplekse at afdeekke og/eller at lose.



Indledning

Aftaleforlob ved mistanke (herefter blot “aftaleforleb’) blev implementeret som en reak-
tionsform fra Arbejdstilsynet i 2020 pa baggrund af en bred politisk arbejdsmiljeaftale i
2019. Indforelsen af aftaleforleb indgik som en delbeslutning i forligsparternes forslag
om at styrke og omleegge den danske arbejdsmiljeindsats.

I korte traek er det overordnede formal, at aftaleforlob som reaktionsform skal fungere
som et led i at forbedre arbejdsmiljeet pa danske virksomheder gennem at oge mulig-
heden for, at virksomhederne selv kan lose et bestemt arbejdsmiljoproblem med
mulighed for en dialogbaseret hjeelp og vejledning fra Arbejdstilsynet.

Formalene med Aftaleforleb som tilsynspraksis er beskrevet dels i en rapport fra et
ekspertudvalg i 2019, som blev nedsat for at identificere forbedringer i den danske
arbejdsmiljeindsats (Ekspertudvalget om udredning af arbejdsmiljgindsatsen, 2018); dels
i den politiske arbejdsmiljeaftale fra 2019 (Forligspartierne, 2019), lovbemaerkninger til
lov om arbejdsmilje 2019 (Forslag til Lov om aendring af lov om arbejdsmiljo og lov om
arbejdsskadesikring (gennemforelse af aftale om en ny og forbedret arbejdsmiljgindsats
og ordnede forhold pa arbejdsmarkedet m.v.), 2019); dels i Arbejdstilsynets egen
forandringsteori udviklet i forbindelse med implementeringen af aftaleforleb forud for
selve implementeringsprocessen (Arbejdstilsynet, 2019).

Aftaleforlob som tilsynspraksis gennemfores ved, at tilsynsferende under et virksom-
hedsbesog registrerer forhold pa arbejdspladsen, der vaekker den tilsynsferendes
mistanke om, at pabudsgivende brud pa Arbejdsmiljeloven er til stede. Frem for at
foretage en dyberegdende undersogelse af disse forhold, kan den tilsynsferende gore
virksomheden opmeerksom pa sin mistanke og tilbyde virksomheden et aftaleforleb.

Aftaleforlobet afvikles ved, at Arbejdstilsynet og virksomhed indgar en skriftlig aftale
om det arbejdsmiljgproblem, som aftalen adresserer. Denne aftale indebeerer, at virk-
somheden skal lose arbejdsmiljgproblemet inden for en given frist.

I forlebet kan virksomheden modtage hjeelp og vejledning fra tilsynsferende, enten tele-
fonisk eller ved yderligere besog pa virksomheden. Aftaleforlebet afsluttes, nar virksom-
heden — inden for den aftalte frist — melder til Arbejdstilsynet, at arbejdsmiljoproblemet
er lost, og den tilsynsferende har kontrolleret dette ved et kontroltilsyn pa virksomheden
(en mere dybdegaende skridt-for-skridt gennemgang af aftaleforlebet og dets specifikke
principper kan leeses i Bilag 2).

Formal med denne virkningsevaluering

Formalet med denne virkningsevaluering af aftaleforleb er overordnet set at undersoge,
hvilke elementer ved aftaleforleb som tilsynsindsats, der virker, og under hvilke om-
steendigheder aftaleforleb virker og for hvem den virker. I denne overordnede tilgang
inspireres rapporten af en realistisk evalueringstilgang (se Bilag 1), der har fokus pa at
undersoge, hvilke mekanismer (M) ved en indsats, der virker under hvilke kontekstuelle
(C) forhold, og som giver bestemte outcomes (O) (Dalkin et al., 2015; Pawson & Tilley,
1997; Wong et al., 2016).



For at kunne undersoge, hvordan aftaleforleb som indsats virker, er det i denne evalue-
ringstradition nedvendigt at undersegge indsatsens programteori (Wong et al., 2016). Vi
har afkodet beslutningstagernes implicitte planer for, hvordan indsatsen var tilteenkt at
fungere ved at gennemga relevante aftaledokumenter og pa denne baggrund formuleret
en eksplicit programteori (Bilag 3). Denne programteori beskriver de forventede meka-
nismer, der skal virke under de rette kontekstuelle forhold og séledes opna de forven-
tede outcomes. Ved at anvende en programteori bliver det muligt at undersege, om
aftaleforleb som indsats virker som ensket, ligesom det bliver muligt at identificere
kendte savel som ukendte nuancer i aftaleforlebene. P4 baggrund af dette nuanceres
programteorien og derved udfoldes forstaelsen af aftaleforleb som tilsynspraksis.

At nuancere og udfolde forstaelsen af aftaleforleb er et veesentligt formal for virknings-
evalueringen, fordi virkeligheden, herunder sociale feenomener, som fx tilsynspraksisser
pa det danske arbejdsmarked, aldrig udspiller sig helt ensartet eller som forventet
(Barad, 2007).

Det er saledes vigtigt at skabe endnu mere detaljeret viden om, hvilke elementer af afta-
leforleb der virker pa hvilke mader under forskellige kontekstuelle forhold, og desuden
hvilke elementer i aftaleforlobet, der kan identificeres pa tveers af forlebene, og som
dermed kan bidrage med generaliserbar viden omkring aftaleforlebets relevans som et
virkemiddel i arbejdsmiljeindsatsen.

Nedenfor er programteoriens overordnede kontekster, mekanismer og outcomes
illustreret. For en udvidet programteori se Bilag 3.
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Programteori og teoretisk baggrund for virknings-
evalueringen

ntekst Mekanisme
Tidsbesparelse pa administration
MSB og psykiske «  Reducerer behov for afdaekning til pdbud Relevante brancher indgar
arbejdsmiljgproblemer «  Muligger aftaler i relevante brancher aftaleforlgb

+ TF bidrager med kompetent hjzlp
+  Kemmunikation og dialog ml. TF og virksemheden
+ Virksomheder finder i dialog med TF relevante lgsninger

Virksomheder bliver inspireret til
at udvikle effektive lgsninger

Kommunikation og hjzlp og
vejledning

- Aftaleforlgb tilbydes kun til indstillede virksomheder Virksomheder er engagerede

Indstillede virksomheder +  Aftaleforlob er ikke afgerelse, som pébud er det og forbedrer arbejdsmiljget

+  Der aftales tidsfrist pé tre eller seks maneder TE kan identificere om
Brug for opfalgning + Aftaleforleb rummer kontrolbesgg aftaleforlgbet overholdes
« Hvis arbejdsmiljsproblemet ikke er lgst > afdaekning til pdbud '

Sma og mellemstore virksomheder
- Store virksomheder har bedre forudsaetninger for at lese AMP end er mere tilfredse med AF end store
sma og mellemstore virksomheder Aftaleforlgb har sveerere vilkar i
+ Kommunikation ml. AT og offentlige organisationer er udfordrende offentlige organisationer

Sma, mellemstore og store
virksomheder samt offentlige
organisationer indgar
aftaleforlgb

Figur 1. Illustration af programteori.

Ideen om at styrke mere dialogbaserede tilgange til tilsyn stammer bl.a. fra sammenlig-
nende studier af danske og svenske tilsynsferendes praksis og virksomhedernes ople-
velser med denne (Nielsen et al., 2017). Her pegede man allerede i 2017 p4, at der kunne
veere fordele at hente i at rette den danske tilsynsindsats fra primeert at veere fokuseret
pa at motivere virksomhederne til at forbedre arbejdsmiljeet igennem virkemidler som
beder, pabud eller stop af arbejdsprocesser, til i stedet for at undersege, hvordan danske
virksomheder kan motiveres til leering og udvikling igennem mere dialogiske og
losningsorienterede tilsynspraksisser. Eksempelvis skriver Nielsen et al. (2017) saledes:

“1 forhold til positiv adfeerd var der en markant forskel pd graden af taknemmelighed fra de
inspiceredes side. Pd mere end halvdelen af de svenske tilsyn takkede lederne de tilsynsforende for,
at de var kommet, gleedede sig over Arbetsmiljoverkets eksistens og sagde, at det havde veeret en
leererig oplevelse. I Danmark forekom det ikke en eneste gang.” (s. 28)

I forleengelse af formalet om at afprove denne mere dialogisk orienterede tilgang rum-
mer aftaleforleb en raekke politisk aftalte forventninger omkring, hvilke virkninger
aftaleforlgbet kan have i virksomhederne samt om, hvilke mekanismer, der far disse
virkninger til at udfolde sig som led i aftaleforlobet.

For det forste adresserer aftaleforlobet en problematik, der handler om, at der gives
relativt f4 pabud af tilsynet inden for de to omrader muskel- og skeletbesveer (MSB) samt
det psykosociale arbejdsmiljgomrade (Arbejdstilsynet, 2024). Langt de fleste pabud gives
i relation til ulykkesrisici, maskinsikkerhed og kemiske eksponeringer (Arbejdstilsynet,
2024). Dette til trods for, at der ogsa er meget store menneskelige og skonomiske
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udgifter i forbindelse med bade MSB-relaterede og psykosociale arbejdsmiljeproblemer
(se fx Andersen et al., 2011, 2022; Pedersen et al., 2023; Serensen et al., 2023).

Denne problematik handler i et vist omfang om, at der ofte er et omfattende arbejde
forbundet med at dokumentere lovovertraedelser omkring MSB og psykosociale arbejds-
miljoproblemer. Aftaleforleb giver en mulighed for at lave aftaler om indsatser pa de to
omrader baseret pa tilsynsferendes mistanke og en imgdekommenhed over for denne fra
virksomhedens side, men uden at der skal dokumenteres en lovovertradelse. Derfor er
det en central forhdbning, at man igennem aftaleforleb vil fa adresseret et storre omfang
af MSB og psykosociale arbejdsmiljoproblemer.

Det reducerede krav til dokumentation forbundet med aftaleforlebet d&bner samtidig op
for en mulig reduktion af den tid, som tilsynsferende anvender i forbindelse med det
enkelte virksomhedsbesog. Dette abner et spergsmal om, hvorvidt aftaleforleb muligger,
at der opnas mere tilsyn inden for den samme arbejdstid. Begge ovenstdende perspekti-
ver er centrale undersogelsesspergsmal for aftaleforleb, som er undersogt i dette projekt.

Motivation igennem aftaleforigb

Ydermere giver aftaleforlob mulighed for, at virksomheder oplever mgdet med Arbejds-
tilsynet som en leererig oplevelse, hvor de inspireres og motiveres til at arbejde med
arbejdsmiljeet og udvikle indsatser eller tiltag pa baggrund af den hjeelp og vejledning,
som tilsynsferende bidrager med.

Forestillingen om, at positiv motivation og inspiration kan bidrage som et konstruktivt
incitament sammen med de eksisterende incitamenter, forbundet med bede, pabud og
standsning af arbejdsprocesser, stemmer overens med eksisterende forskning pa arbejds-
miljgomradet. Ideen om positiv motivation som vaesentlig for succesfuld implemente-
ring af arbejdsmiljeinterventioner understottes ligeledes af reviews pa arbejdsmilje-
omradet (Aust et al., 2023; Wahlin-Jacobsen et al., 2022).

Tidligere studier har fx anvendt Self-Determination Theory (SDT) til at undersoege virk-
somheders motivation som afgerende faktor for, at en intervention virker som antaget
(Kvorning et al., 2016). SDT kan bidrage til at forklare, hvordan motivation ferer til
adfeerdseendringer. Ifelge SDT er det veesentligt at veere opmaeerksom p4, at motivation
kan skabes bade igennem interne og eksterne virkemidler.

Intern motivation indebeerer, at de motiverede handlinger er i overensstemmelse med
personens eller virksomhedens allerede eksisterende veerdier og behov. Forskningen
peger pa, at intern motivation forudseetter, at individet oplever autonomi, kompetence
og tilhersforhold i forbindelse med interventioner (Kvorning et al., 2016; Ryan & Deci,
2000). En af de forhabninger der knytter sig til aftaleforleb handler om, at de involverede
personer i virksomhedens aftaleforlob lader sig inspirere af aftaleforlebet og udbreder de
losninger, som aftaleforlebet har bidraget til andre steder i virksomheden. Eller evt. at
aftaleforlebet inspirerer til andre typer af indsatser eller tiltag, som en slags lavineeffekt
af arbejdsmiljoarbejde. I sa fald vil dette vaere en god indikator pd, at aftaleforlabet
appellerer til virksomhedens ansattes interne motivation.

Ekstern motivation skabes, modsat intern motivation, nar individet handler for at opna
enten belonning eller for at opfylde ydre krav eller for at undga sanktion.
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Det er klart, at aftaleforleb som udgangspunkt vil rumme elementer af bade intern og
ekstern motivation. Eksempelvis er det en central mekanisme, at muligheden for hjeelp
og vejledning skal tale til virksomhedens interne motivation for at forbedre arbejdsmil-
joet. Samtidig rummer aftaleforlgbet eksternt motiverende mekanismer i form af den
underliggende mulighed for pabud, safremt aftaleforlebet ikke overholdes, aftalefor-
lobets skriftlige forankring, samt kontroltilsynet, hvor den tilsynsferende undersoger,
om aftaleforlebet er udfert som aftalt.

Det er veesentligt at veere opmeerksom pa, at begge typer af motivation kan fungere og,
at de kan indga i et komplementeert samspil for at fa bade mennesker og virksomheder
til at agere og derved lase arbejdsmiljoproblemer. I rapporten anvendes SDT til at under-
soge, hvilke typer af motivation de involverede personer i aftaleforlebene i virksom-
hederne har oplevet i forbindelse med aftaleforlebet, fordi dette giver en mere nuanceret
forstaelse af, hvordan motivation skabes igennem aftaleforleb og af balancen imellem
interne og eksterne motivationsmekanismer.

Selvom SDT anvendes til at analysere pa arsagerne til motivation, har den ogsa begraens-
ninger ift. genstandsfeltet. SDT omhandler i udgangspunktet individers motivation
(Ryan & Deci, 2000) og er kun i begraenset omfang tidligere anvendt til at undersoge
motivation pa virksomhedsniveau eller i relation til regulering. For at komplementere
brugen af SDT inkluderes perspektiver fra mere reguleringsorienteret teori; Really
responsive risk-based regulation, der konkret omhandler regulering og virksomheders
respons. Overordnet set anbefaler teorien, at regulatorer ber have en tilpassende og
dynamisk strategi til at regulere. Som en del af teorien peges der pa, at regulatorer bor
forholde sig til virksomhedernes kapacitet, tidligere adfeerd og attitude for at opna det
onskede outcome med reguleringen. Det indebaerer at tage hensyn til virksomhedens
villighed til at tilpasse sig, accept over for forandringen samt modstand og mangel pa
engagement. Disse faktorer afspejler i vidt omfang virksomhedernes motivation for
regulering. Yderligere peger teorien pa flere nuancer i en virksomheds motivation for
regulering. Virksomhedernes modtagelse over for regulering kan ikke nedvendigvis
inddeles i to gensidigt udelukkende kategorier af enten motivation eller mangel herpa.
Der kan f.eks. veere forskelle internt i virksomhederne — at én del af virksomheden er
samarbejdsvillig ift. reguleringen, men at en anden ikke er det. Samtidig papeges det, at
en virksomhed bade kan veere modvillig men alligevel ende med at opfylde de nedven-
dige krav. Derfor kan to virksomheder med samme grad af risici potentielt respondere
forskelligt pa samme type af regulering (Black & Baldwin, 2010).

Effektive tiltag som fglge af aftaleforigb

I forleengelse af de to ovenstaende formal med aftaleforlebet om dels, at adressere bade
ergonomiske og psykosociale arbejdsmiljgproblemer, dels at motivere virksomhederne
til at forbedre arbejdsmiljoet gennem forebyggelse, er det ligeledes specificeret i bade
lovbemeerkningerne samt ekspertudvalgets rapport, at aftaleforlebene skal understotte,
at der implementeres effektive tiltag, og at effektiviteten af Arbejdstilsynets indsatser
evalueres (Ekspertudvalget om udredning af arbejdsmiljeindsatsen, 2018; Forslag til Lov
om endring af lov om arbejdsmilje og lov om arbejdsskadesikring (gennemforelse af
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aftale om en ny og forbedret arbejdsmiljeindsats og ordnede forhold pa arbejdsmarkedet
m.v.), 2019).

Det at undersoge effektiviteten af arbejdsmiljetiltag er en relativt ny opmeerksomhed i
bade forskning og praksis. Forebyggelses-principperne har sdledes kun veret en del af
arbejdsmiljelovgivningen siden 1989 artikel 6, stk. 2, i Radets direktiv 89/391/EJF om
iveerkseettelse af foranstaltninger til forbedring af arbejdstagernes sikkerhed og sundhed
under arbejdet. Principperne bygger pa en forskningsmeessigt udviklet model, der hed-
der "Hierarchy of Controls’ — pa dansk ogsa kendt som forebyggelsestrappen (Figur 2)
eller STOP-princippet. Denne model for hierarkisering af arbejdsmiljetiltag kan dog
dateres tilbage til 1950’erne, hvor man identificerede behovet for en hierarkisering af
tiltag inden for sikkerhedsforskning og praksis (Gojdics, 2019; Lingard & Holmes, 2001;
Manuele, 2006; Rosenstock & M. D. Cullen, 1994). Siden er modellen udbredt og aner-
kendt inden for bade sikkerhedsforskning og fysiske belastninger i arbejdet (Ajslev et al.,
2022; Hunt & Naweed, 2023; Zhao et al., 2015). Det er siledes i nyere forskning vist, at
tiltag, der ligger hajere oppe pa forebyggelsestrappen, forebygger arbejdsmiljgproblemer
mere effektivt end indsatser, der ligger leengere nede pa trappen (Dyreborg et al. 2022).

FOREBYGGELSESTRAPPEN

Eliminering:
Fjern problemet

Substitution:
Udskift farligt med mindre farligt

PR 1SN

Tekniske kontrolforanstaltninger:
Eks. indretning, afskaermning, alarmer

Administrative kontrolforanstaltninger:
Organisatoriske tiltag, adfaerd,
undervisning, instruktion

Personlige veernemidler:
Eks. handsker, hgrevaern, maske, hjelm

Figur 2. Forebyggelsestrappen (Kilde: Det kan vaere sveert at indfgre effektive
arbejdsmiljgtiltag).

D943 ISPUIN

Principperne i forebyggelsestrappen er struktureret siledes:

e Niveau 5. Elimination: Den mest effektive metode til forebyggelse, hvor man
fjerner risikoen fuldsteendigt. Dette omfatter fjerne farlige materialer eller
processer helt fra arbejdsopgaven.

¢ Niveau 4. Substitution: Erstatning af farlige materialer eller processer med
mindre farlige. Dette trin sigter pa at mindske risikoen uden at eendre selve
arbejdsprocessen.
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¢ Niveau 3. Tekniske kontrolforanstaltninger: Dette omfatter designeendringer og
installation af tekniske lasninger for at reducere risikoen. Eksempler inkluderer
ventilationssystemer, alarmer, maskiner med indbyggede sikkerhedsfunktioner
og beskyttelsesanordninger.

¢ Niveau 2. Administrative kontrolforanstaltninger: Indferelse af politikker,
procedurer og uddannelse for at minimere eksponeringen for farer. Dette
omfatter ogsa skiltning, advarsler og rotationsordninger for ansatte.

e Niveau 1. Personlige vaernemidler: Dette er det sidste trin og omfatter anven-
delse af udstyr som hjelme, beskyttelsesbriller og handsker for at reducere
risikoen, nar de andre kontrolforanstaltninger ikke er tilstraekkelige.

Det er sdledes logisk, at forebyggelsestrappen — via sin anvendelse til hierarkisering af
tiltag efter deres virkning og effektivitet pa bade de sikkerhedsmaeessige, kemiske og
fysiske arbejdsmiljpomrader — er god og anvendelig til at strukturere og undersoge virk-
somhedernes implementering af forskellige typer af tiltag som et vaesentligt outcome af
aftaleforlob.

Det er vurderingen i denne evaluering, at det er relevant og hensigtsmaessigt at anvende
det eksisterende forebyggelseshierarki til at strukturere aftaleforlebenes outcome i form
af arbejdsmiljeindsatser pa tveers af arbejdsmiljoomraderne, da det er vigtigt at kunne
tematisere indsatserne samlet efter deres forebyggelsespotentiale med henblik pa at
evaluerer aftaleforlobenes output i form af indsatser. Derfor anvendes forebyggelses-
trappen i denne rapport som et af de strukturerende elementer pa tveers af arbejdsmilje-
omrdaderne, som er omfattet af aftaleforleb. Dette gor det muligt at konkludere pa
aftaleforlebenes forventede virkning. Selvom det ikke kan ekskludere nogen indsatser,
da der ikke i kravene til virksomhedernes indsats i de konkrete aftaleforleb er indbygget
en vurdering af tiltagenes placering pa forebyggelsestrappen.

Effektive Igsninger pa psykosociale arbejdsmiljgproblemer

I udgangspunktet mangler forebyggelsestrappen et begrebsapparat til at synliggere
effektiviteten af arbejdsmiljetiltag pa det psykosociale arbejdsmiljgomrade, da denne
type arbejdsmiljoproblemer kraever andre, ofte komplekse, losninger end fysiske
arbejdsmiljeproblemer. Derfor har vi arbejdet pa at revidere en eksisterende forebyg-
gelsestrappe udviklet af NIOSH (2016), som omfatter tiltag og strategier, der bredere set
adresserer trivsel i arbejdet (NIOSH, 2016). Vi har revideret denne forebyggelsestrappe
(Tabel 9, Bilag 4), s den i hgjere grad afspejler forskning i, hvilke tiltag der kan forbedre
det psykosociale arbejdsmiljo (Kjeergaard et al., Under review). Den psykosociale fore-
byggelsestrappe (P-HOC) prioriterer organisatoriske tiltag, fordi disse kan skabe syste-
miske eendringer, som tilgodeser alle medarbejdere, og have en bred og leengerevarende
effekt pa det psykosociale arbejdsmilje (Aust et al., 2023; Boot et al., 2024; Rugulies et al.,
2023; Schulte et al., 2024). Desuden tilfgjer den psykosociale forebyggelsestrappe et fokus
pa omfattende, multifacetterede og kontekstspecifikke tiltag som et overordnet fokus.
Dette veegtes hojt, da forskning peger pa, at jo mere omfattende et tiltag eller en
intervention er, jo sterre potentiale er der for effekt (Boot et al., 2024; Burdorf, 2023;
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Schulte et al., 2024; WHO, 2022). Niveauerne pa den psykosociale forebyggelsestrappe
kan beskrives sdledes:

Pé niveau 5 af den psykosociale forebyggelsestrappe er tiltag, som direkte reducerer
medarbejderes arbejdsmeengde, ager deres tilgeengelige tidsmaessige- eller fysiske
ressourcer og dermed reducerer de kvantitative krav i arbejdet (Aust et al., 2023;
Karasek, 1979; Pijpker et al., 2019). Det er vigtigt at pointere, at ikke alle psykosociale
arbejdsmiljgproblemer kan elimineres. Det understreger, at den psykosociale forebyggel-
sestrappe skal ses som et fleksibelt veerktej, som giver organisationer mulighed for at
sigte sa hejt pa trappen som muligt baseret pa den specifikke kontekst og karakteren af
det problem, de forsgger at adressere. Denne fleksibilitet sikrer, at selvom fuldsteendig
eliminering af nogle psykosociale risici maske ikke er mulig, kan organisationer stadig
implementere de mest effektive tiltag, der er tilgeengelige, og tilpasse rammen til deres
unikke arbejdsmiljeer og udfordringer. Tiltag pa dette niveau kan veere at fjerne enten
den arbejdsopgave, der skaber arbejdsmiljgproblemerne, eller at fjerne kilderne til
psykosocial risiko helt (fx eliminere chikane, mobning og overdreven arbejdsbyrde) eller
reducere de kvantitative krav (fx anseette flere medarbejdere eller give yderligere
ressourcer til arbejdspladsen).

Pé niveau 4 ligger organisatoriske tiltag, der eendrer arbejdstidsordninger — primeert
dem, der giver medarbejderne mere indflydelse pa planleegningen af deres arbejdstid —
og dermed balancerer medarbejdes indflydelse og krav (Aust et al., 2023; Rugulies et al.,
2023; O. H. Serensen, 2013). Tiltag pa niveau 4 erstatter skadelige praksisser med dem,
der fremmer trivsel (fx udskifter rigide arbejdstider med fleksible arbejdstider eller
introducerer jobrotation for at reducere monotoni og belastning).

Pa niveau 3 er organisatoriske tiltag som ledelsesstotte, da denne type tiltag har til
formal at hjeelpe og stotte medarbejderne med at prioritere eller vurdere krav, men har
en mere uigennemsigtig og generelt subjektiv karakter end fx reduktion af krav eller
endringer i arbejdstid. Dette niveau indebaerer ogsa tiltag, der omorganiserer det fysiske
eller organisatoriske miljo med det formal at forbedre trivsel. Denne type tiltag kan have
en effekt pa det psykosociale arbejdsmilje, men der er evidens af lav til moderat kvalitet
for dette. Tiltag pa niveau 3 af den psykosociale forebyggelsestrappe kan veaere sendrin-
ger i det fysiske og sociale arbejdsmiljo (fx forbedre ergonomisk design, skabe samar-
bejdsomrader eller lignende) eller fremmer en stottende arbejdskultur (fx teambuilding-
aktiviteter eller inkluderende ledelsespraksis).

Pa niveau 2 findes administrative tiltag sdsom strategier, politikker, retningslinjer, trae-
ning, uddannelser og andre kommunikative praksisser inden for virksomheden. Denne
type tiltag kan veere centrale for kommunikation, for at oge bevidstheden om problemet
og skabe mindre forandringer. Tiltagene kan seette en retning for organisationen, som
kan fere til handlinger, der forbedrer arbejdsmiljeet, men politikker, retningslinjer mm.
er ikke nodvendigvis effektive tiltag i sig selv (Jain et al., 2022; Leka et al., 2023; Rae &
Provan, 2019). Tiltag pa dette niveau af den psykosociale forebyggelsestrappe omfatter
udvikling og implementering af organisatoriske strategier og retningslinjer, der fremmer
trivsel (fx stresshandteringsprogrammer og kampagner for bevidsthed om mental sund-
hed), og sikrer, at disse strategier og retningslinjer er velkommunikerede og tilgeengelige
for alle medarbejdere (fx regelmeessige treeningssessioner og medarbejderhandboger).
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Pé niveau 1 er individuelle tiltag sdsom mindfulness, informationsformidling og indivi-
duel psykologisk terapi. Selvom forskning peger pa, at disse tiltag kan reducere stress og
forbedre trivsel, bor de betragtes som supplerende til organisatoriske tiltag (Boot et al.,
2024; Roczniewska et al., 2023; Waddell et al., 2023). Tiltag pa niveau 1 stiller ressourcer
til radighed for individuelle tiltag (fx mindfulness-treening, individuel psykologisk tera-
pi eller robusthedstraening) og/eller opmuntrer til personlig udvikling og egenomsorgs-
praksisser (fx balance mellem arbejde og privatliv eller sunde livsstilsvalg).

Den psykosociale forebyggelsestrappe danner udgangspunkt for at vurdere effektivite-
ten af psykosociale tiltag, hvilket giver et veesentlig bidrag til denne virkningsevaluering,
da det gor det muligt at handtere en raekke af de givne sporgsmal om aftaleforlebenes
virkning og effektivitet pa tveers af de to arbejdsmiljgomrader: Ergonomi/MSB og
Psykosocialt Arbejdsmilje.

Opsummerende omkring programteori

Samtlige af ovenstaende formal og antagelser er til brug for denne rapport opsummeret,
konkretiseret og specificeret i en eksplicit programteori med 15 punkter samt under-
punkter (Bilag 3). Programteorien er forud for arbejdet med denne rapport afprovet,
kvalificeret og udviklet i en erfaringsopsamling med fire virksomhedscases. Denne
tidlige erfaringsopsamling pegede p4a, at der kan veere specifikke forskelle pa, hvordan
aftaleforleb virker i store, sma og mellemstore virksomheder. Forstaet pa den made, at
sma og mellemstore virksomheder oftere er tilfredse med aftaleforleb, fordi de i
udgangspunktet har en mindre veludviklet arbejdsmiljgorganisering og derfor oplever
et storre leeringspotentiale forbundet med Arbejdstilsynets hjeelp og vejledning. Ligele-
des rejste erfaringsopsamlingen et sporgsmal om, hvorvidt aftaleforleb har sveerere
vilkar i offentlige organisationer, fordi kommunikationen imellem Arbejdstilsynet og
andre offentlige myndigheder kan veere udfordrende. Til sidst pegede erfaringsopsam-
lingen p4, at aftaleforleb er med til at understotte positive elementer af tilsynsferendes
faglige identiteter. Dette peger sdledes p4, at aftaleforleb er en indsats, der ofte opleves
meningsfuld af de tilsynsferende.

I denne rapport undersoges og virkningsevalueres den samlede programteori.
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Virkningsevalueringens resultater

I dette afsnit sammenfattes undersggelsens resultater pa baggrund af de gennemforte
kvantitative og kvalitative analyser (Bilag 4). Forst gennemgas hovedpointerne fra de
deskriptive analyser af alle aftaleforleb. Dette bidrager til seerligt at besvare spergsmalet
om, hvorvidt aftaleforleb formar at lose udfordringer med arbejdsmiljgproblemer
vedrgrende muskel- og skeletbesveer samt psykosocialt arbejdsmiljg, og om de brancher
med flest udfordringer med disse arbejdsmiljoproblematikker gennemforer aftaleforleb.

Sidenhen anvendes projektets kvalitative undersogelser i de 20 virksomhedscases til at
kaste lys over, hvad der sker i virksomhederne under aftaleforleb, hvordan samarbejdet
imellem tilsynsferende og virksomheder fungerer, samt hvilke forskellige elementer af
aftaleforleb der aktiverer mekanismer i virksomhederne til at opna det overordnede
outcome om at adressere og forbedre arbejdsmiljoproblemstillinger omkring MSB og
psykosocialt arbejdsmilje gennem aftaleforleb.

Arbejdsmiljgproblemer

12022 og 2023 er der opfyldt 2.335 aftaleforleb. Til sammenligning er der givet 43.025
pabud i samme periode. Figur 3 viser fordelingen af grupperede arbejdsmiljoproblem-
emner, bade det samlede antal aftaleforleb i Arbejdstilsynets register samt for de op-
tyldte aftaleforleb. Af alle aftaleforleb, uanset status, kan vi se, at 38% omhandler psyko-
socialt arbejdsmilje og 32% omhandler MSB. Af de 2.335 opfyldte aftaler omhandler 941
(40%) psykosocialt arbejdsmilje og 721 (31%) muskel- og skeletbesveer (Figur 3).

Fordeling af Arbejdsmiljgproblem

090 Ulykkesrisici
080 Indeklima
070 Kemi, stgv og biologi
060 Psykisk arbejdsmiljc
050 Muskel- 0g skeletbesvaer (MO D)
040 Varme og kulde
020 Vibrationer
010 Stg]

0 200 400 600 800 1000 1200 1400 1600 1800
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Figur 3. Fordeling af arbejdsmiljgproblem i aftaleforigb.

18



For opfyldte aftaler er de ti hyppigste arbejdsmiljgproblem-emner (antal og procent):

Loft: 444 (19%)
Stor arbejdsmeengde og tidspres: 309 (13%)

—_

Haoje folelsesmaessige krav: 199 (9%)

Vold og traumatiske heendelser: 167 (7%)

Kraenkende handlinger, mobning, seksuel chikane: 159 (7%)
Arbejdsstillinger og —bevaegelser: 136 (6%)
Luftvejsbelastninger: 113 (5%)

Varme, kulde og treek: 107 (5%)

Uklare og modstridende krav: 91 (4%)

10. Un@dlg stoj, darlig akustik pa ikke-prod-arb.plads: 88 (4%)

¥ 0N N

Med udgangspunkt i denne liste ma det understreges, at aftaleforleb i meget hoj grad
adresserer de onskede temaer risiko for MSB og psykosociale arbejdsmiljoproblemer.

Nar vi kigger pa, hvilke brancher, der modtager aftaleforleb og hvilke arbejdsmilje-
problemer, de enkelte brancher modtager aftaleforlob omkring, far vi et yderligere
nuanceret billede.

Figur 4 viser at der ud af de 2.335 opfyldte aftaleforleb er flest inden for branchen degn-
institutioner og hjemmepleje (N=340), neest-flest inden for undervisning (N=267) og
tredje-flest inden for daginstitutioner (N=197).

Derudover er hospitaler, kontor, butikker og metal og maskiner velrepraesenterede.
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Fordelingen af aftaleforleb pa brancher
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Figur 4. Fordeling af brancher med aftaleforigb.

Arsagen, til at en sterre andel af forleb i figuren endnu ikke er opfyldte, er, at de ved
rapportens udarbejdelse endnu ikke var feerdiggjorte. Fordelingen af brancher er ens,
uanset om det er alle aftaleforleb eller kun de opfyldte. Brancher, som udger mindre end
1% af data, er sldet sammen i “Andet”-kategorien.

Sektor

Der er flest aftaleforleb i den private sektor, som udger 52% af de opfyldte aftaleforleb,
mens den offentlige udger 41%. Jvrige virksomhedsformer udger de sidste 7%.

Det er vigtigt at understrege, at typen af arbejdsmiljeproblem i en del tilfeelde heenger
sammen med typen af arbejdsopgaver, der skal udferes. Da der er forskel pa typen af
arbejdsopgaver pa en raekke offentlige versus private arbejdspladser, ville dette kunne
afspejle sig som et forskelligt monster i typen af aftaleforleb pa tveers af de to sektorer. Et
konkret eksempel kunne veere, at forekomsten af vold og trusler er sterst pa arbejdsplad-
ser, hvor man arbejder med klienter/patienter/indsatte/udsatte borgere mm. Denne type
arbejdspladser forekommer primeert i den offentlige sektor.
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Sektor fordelt pa arbejdsmiljgproblem, opfyldte aftaleforlgb
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Figur 5. Sektor fordelt pd arbejdsmiljoproblem i opfyldte aftaleforigb.
Tabel 1 viser, at storstedelen af aftaleforleb om loft er inden for den private sektor
(92,1%). Ligeledes er 78% og 99% af hhv. arbejdsstillinger og —bevaegelser og

luftvejsbelastninger inden for den private sektor. Der er ingen opfyldte aftaleforleb
omhandlende luftvejsbelastninger inden for den offentlige sektor.
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Tabel 1. Arbejdsmiljgemner i aftaleforlgb fordelt pa sektor.

Top 10 over AMP-emner for
opfyldte aftaler

Offentlig Privat @vrige virksom-
hedsformer

056 Loft 25 (5,6) 409 (92,1) 10 (2,3)
061 Stor arbejdsmasngde og 219 (70,9) 77 (24,9) 13 (4,2)
tidspres
063 Hgje fglelsesmaessige krav 161 (80,9) 17 (8,5) 21 (10,6)
065 Vold og traumatiske haendelser 116 (69,5) 23 (13,8) 28 (16,8)
064 Kraenkende handlinger, 103 (64,8) 35 (22,0) 21 (13,2)
mobning, seksuel chikane
053 Arbejdsstillinger og - 27 (19,9) 106 (77,9) 3(2,2)
bevaegelser
073 Luftvejsbelastninger 0 112 (99,1) 1(0,9)
081 Varme, kulde og treek 68 (63,5) 31 (29,0) 8 (7,5)
062 Uklare og modstridende krav 60 (65,9) 14 (15,4) 17 (18,7)
013 Ungdig stgj, darlig akustik pa 54 (61,3) 21 (23,9) 13 (14,8)

ikke-prod-arb.plads

Der er flest opfyldte aftaler med hgje folelsesmaessige krav inden for den offentlige
sektor (81%). Derudover er der storst andel af stor arbejdsmeengde og tidspres, vold og
traumatiske haendelser, uklare og modstridende krav og kreenkende handlinger, mob-
ning, seksuel chikane inden for den offentlige sektor. Ligeledes er der storst andel af
varme, kulde og treek og unedig stej inden for den offentlige sektor.

Den Nationale Overvagning af Arbejdsmiljeet blandt Lanmodtagere (NOA-L) fra 2021
viste, at 73% af lonmodtagere i branchen restauranter og barer beerer eller lofter meget
pa arbejde. For lanmodtagere i butikker geelder det 66%, for rengering 58% og metal og
maskiner 42%. Disse er samtidig de brancher med flest aftaleforlob omhandlende loft
(Tabel 6, bilag 4). For rengering geelder det eksempelvis, at 22 ud af 34 (65%) opfyldte
aftaleforlob omhandler muskel- og skeletbesveer, og fire omhandler det psykosociale
arbejdsmilje.

Daginstitutioner og degninstitutioner og hjemmepleje har ogsa mange medarbejdere,
der oplever hgije fysiske krav i arbejdet (Arbejdstilsynet, 2021). Men har alligevel klart
feerre aftaleforleb med dette i fokus. Det kan saledes se ud til, at aftaleforleb omkring
MSB rammer nogle virkelig relevante jobgrupper og brancher. Men samtidig at nogle
jobgrupper ikke i samme grad far aftaleforleb omkring MSB pa trods af et muligt behov
herfor.
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Pa lignende vis, kan vi se at degninstitutioner og hjemmepleje, hospitaler og daginstitu-
tioner, der generelt har udfordringer med tidspres, hoje folelsesmeessige krav, diskrimi-
nation, vold og uensket seksuel opmeerksomhed far mange aftaleforleb inden for disse
temaer. Pa den made adresserer aftaleforleb relevante brancher. Men samtidig er der er
20% af lonmodtagere inden for restauranter og barer, der har oplevet diskrimination
eller darlig behandling, og for butikker, deogninstitutioner og hospitaler er det hhv. 18%,
17% og 15%. Relativt til dette er der fa aftaleforleb omhandlende kreenkende handlinger,
mobning, seksuel chikane inden for restauranter og barer, butikker og hospitaler
(Arbejdstilsynet, 2021).

Dette kan veere en udfordring. Ser vi eks. pa branchen Restauranter og barer, findes der i
denne, 36 opfyldte aftaleforleb, hvoraf 27 (75%) omhandler muskel- og skeletbesvaer. Der
er kun to aftaleforleb pa det psykosociale omrade pa trods af dokumenterede udfordrin-
ger i restaurationsbranchens arbejdsmilje. Blandt andet viste en spergeskemaunder-
sogelse blandt 15-69-arige fra 2023, at forekomsten af uensket seksuel opmeerksomhed
og chikane er cirka dobbelt sa hgj i hotel- og restaurationsbranchen sammenlignet med
alle gvrige brancher (Larsson et al., 2023; K. T. P. Nielsen et al., 2023). Dette peger pa, at
der kan veere behov for en fremtidig opmeerksomhed pa om aftaleforleb kommer til at
afspejle det samlede billede af arbejdsmiljgproblemer inden for en branche eller om man
pa trods af det bredere fokus stadig overser elementer af arbejdsmiljoet og om dette
knytter sig til en seerlig opmeerksomhed i hhv. offentlige og private organisationer.

P3abud og arbejdsmiljgproblem

Nar vi sammenligner indsatsen aftaleforlob med ordineere pabud fra AT ses et interes-
sant billede. Der er i alt 43.025 pabudsreaktioner i arene 2022 og 2023 (de samme ar som
vi har data for aftaleforleb). Ud af disse er 19.669 strakspabud (46%), og 10.794 er pabud
med frist (25%). Samlet er der saledes i perioden 30.463 pabud med frist eller straks-
pabud. Af de 30.463 er der flest pdbud inden for ulykkesrisici (38%), neest-flest inden for
krav til egenindsats (23%) og tredje-flest inden for kemi, stov og biologi (17%). Muskel-
og skeletbesveer og psykosocialt arbejdsmilje udger hhv. 5% og 3% af de 30.463.

Der er 1.395 pabud med frist eller strakspabud inden for muskel- og skeletbesveer, og
77% af disse er strakspabud. Samtidig er der 817 pabud med frist eller strakspabud
inden for psykosocialt arbejdsmilje, hvoraf 68% er pabud med frist. 93% af ulykkesrisici-
pabuddene er strakspabud; 80% af egenindsats er pabud med frist. 75% af kemi, stov og
biologi er strakspabud.

For strakspabud og pabud med frist geelder det, at der er vaesentligt flere reaktioner
inden for arbejdsmiljgproblememner, der omhandler ulykkesrisici sammenlignet med
emner omhandlende psykosocialt arbejdsmiljg og muskel- og skeletbesveer. For begge
reaktionstyper geelder det sdledes, at der er meget fa inden for disse to arbejdsmilje-
problememner.

Nar vi ser pa, hvor mange pabud, der gives inden for de arbejdsmiljgproblemer, der

ligger i top-10 for aftaleforleb og deres procentsats i forhold til det samlede antal pabud
og strakspabud (30.463 strakspabud og pabud med frist), far vi et billede af, at aftalefor-
lob har en helt anden fordeling end de almindelige pabudsreaktioner. Figur 6 illustrerer,
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hvor mange pabud der er givet inden for de 10 hyppigst forekommende arbejdsmiljo-
emner ved aftaleforlob:

Andelen af opfyldte aftaleforleb og pabud fordelt pa
arbejdsmiljgproblememne
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Figur 6. Opfyldte aftaleforigb og pabud fordelt pa arbejdsmiljgemne.

Hvor der altsa kun er 2,6% af pabud og strakspabud, der er givet inden for loft, er loft
det omrade hvor der er givet flest aftaleforleb. Alle arbejdsmiljgproblemer, der ligger i
top-10 over aftaleforleb udger mindre end 10% af pabud og strakspabud, og syv af
arbejdsmiljeproblememnerne udgoer ogsa mindre end 1% af givne pabud og strakspa-
bud. Der gives altsa fa pabud pa de omrader, hvor der er flest aftaleforlob.

De tre arbejdsmiljoproblememner med flest pabud:

1. Fald til lavere niveau: 4.232 (14%)
2. Arbejdspladsvurdering (APV): 3.745 (12.3%)
3. Maskiner, anleg og trykbaerende udstyr: 2.267 (7.4%)
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Der saledes ingen arbejdsmiljoproblememner, der er bade i pabuds-top-3 og top-10 for
opfyldte aftaleforleb. Der er flest opfyldte aftaleforleb inden for psykosociale arbejds-
miljgproblemer (40%) og muskel- og skeletbesveer (31%). Der gives fa pabud pa de
omrader, hvor der er flest aftaleforleb, og aftaleforleb gives pa arbejdsmiljeproblemer,
der ikke gives pabud pa. Dermed kan det understottes, at aftaleforleb som overordnet
mekanisme forer til det outcome, at udfordringer med psykosocialt arbejdsmilje og
muskel- og skeletbesveer, som ofte ikke handteres ved pabud eller strakspabud,
vaesentligt oftere adresseres gennem aftaleforleb.

Nedenstdende tabel illustrerer de 10 hyppigst forekommende arbejdsmiljoproblemer
inden for hhv. aftaleforleb og pabud:

Tabel 2. Arbejdsmiljgemner i aftaleforlgb og pabud.

Aftaleforigb Pabud

Laft: 19% Fald til lavere niveau: 13,89%

Stor arbejdsmangde og tidspres: 13% Arbejdspladsvurdering (APV): 12,29%

Hgje fglelsesmaessige krav: 9% Luftvejsbelastninger: 7,54%

Vold og traumatiske haendelser: 7% Maskiner, anlaeg og trykbzerende udstyr: 7,44%

Kraenkende handlinger, mobning, seksuel | Kemisk risikovurdering: 5,65%
chikane: 7%

Arbejdsstillinger og —bevaegelser: 6% Kreeftfremkaldende belastninger: 5,37%
Luftvejsbelastninger: 5% Interne faerdselsveje: 4,01%

Varme, kulde og traek: 5% Eftersyn: 3,50%

Uklare og modstridende krav: 4% Fald, snublen i samme niveau: 3,44%

Ungdig stgj, darlig akustik pa ikke-prod- | Arbejdsmiljgorganisation (AMO): 3,42%
arb.plads: 4%

Som det fremgar af tabel 2, er det kun luftvejsbelastninger, der indgar i de ti mest hyp-
pige arbejdsmiljgemner for bade aftaleforleb og pabud. For aftaleforleb er det langt
oftest risikofaktorer for MSB sdsom left, arbejdsstillinger og —beveegelser (samlet 25%) og
psykosociale risikofaktorer sasom hgje folelsesmaessige krav, vold, kreenkende handlin-
ger, uklare og modstridende krav (samlet 27%) og stor arbejdsmeengde og tidspres som
bade er en risikofaktor for MSB og darligt psykisk velbefindende.

Ser vi samlet pa overordnede arbejdsmiljeproblemgrupper (Figur 7), bliver det tydeligt,
at aftaleforleb i vidt omfang adresserer psykosociale og MSB-relaterede arbejdsmiljepro-
blemer, hvorimod pabud i langt hejere grad adresserer ulykkesrisici og kemiske ekspo-
neringer:

25



Andelen af opfyldte aftaleforleb og pabud fordelt pa
arbejdsmiljoproblem-gruppe
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Figur 7. Opfyldte aftaleforleb og pabud fordelt p& arbejdsmiljoproblem-gruppe.

Virkningen af aftaleforlgb i virksomhederne

I denne analysedel anvendes projektets kvalitative undersogelser i de 20 virksomheds-
cases til at kaste lys pa, hvad der sker i virksomhederne under aftaleforleb. Herved
undersoges, om aftaleforleb rummer virkningsmekanismer til at skabe hensigtsmaessige
outcomes for at forbedre arbejdsmiljeet i virksomheder. Det gores ved at besvare sporgs-
malene om, dels hvilken indstilling virksomhederne har til at indga i aftaleforleb samt,
hvad der motiverer virksomhederne til at gennemfore aftaleforlebet og dels, om de
tilsynsferende vurderer virksomhedernes indstilling til aftaleforleb som afgerende for,
om de bliver tilbudt et aftaleforleb.

Derneest vil vi se neermere pa virksomhedernes interne organisering og samarbejde, her-
under om arbejdsmiljerepraesentanterne og medarbejderne bliver inddraget — det giver
indsigt i den kontekst, hvori aftaleforlebeneudspiller sig.

Neeste afsnit vil besvare spergsmalet om, hvilke tiltag virksomhederne implementerer
gennem aftaleforlobet, og hvorvidt disse indsatser kan forventes at vere effektive. Her
vil tiltagene blive placeret pa en forebyggelsestrappe. Dette folges af et afsnit om kontrol-
tilsyn, som besvarer spergsmalet om, hvordan de tilsynsferende vurderer, om aftale-
forlobet er overholdt. I det sidste afsnit i denne analysedel besvares spergsmalene om,
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hvorvidt virksomhederne er blevet inspireret af aftaleforlebet, og om de har udbredt
tiltagene pa baggrund af aftaleforlebet.

Virksomhedernes motivation i forhold til aftaleforigb

I samtlige 20 casevirksomheder gav interviewdeltagerne pa forskellig vis udtryk for at
vaere indstillede pa at deltage i aftaleforleb. I 15 af virksomhederne beskrev samtlige
interviewdeltagere generelt at veere indstillede pa at indga i aftaleforleb, mens der i de
sidste fem praesenteredes lidt mere blandede beskrivelser, hvor nogle interviewpersoner
gav udtryk for at veere meget indstillede pa deltagelse i aftaleforlebet, imens andre var
mere negative.

Interviewpersonerne angav overordnet set en relativt begraenset raekke af arsager til at
deltage i aftaleforleb (i de fleste tilfzelde fremtradte flere af disse arsager i sammenhaeeng i
den enkelte case). Det handlede typisk 1) om mulighederne for at opna viden, stotte og
sparring fra Arbejdstilsynet, 2) om at undga pabud eller elementer herfra, og 3) om at fa
sat fokus pa et arbejdsmiljeproblem ved at bruge Arbejdstilsynets autoritet som en lofte-
stang overfor ledelse eller virksomhedens juridisk ansvarlige, som fx kan veere en HR-
ansvarlig, en sikkerhedsleder, en direktor eller en feellesleder for flere enheder. Seerligt
private virksomheder med muskel- og skeletbesveer-arbejdsmiljoproblemer fremheevede
muligheden for at opna viden, stette og sparring fra Arbejdstilsynet.

Pa baggrund af afsnittet om virksomhedernes perspektiv (Bilag 4), er det tydeligt, at
motivation er en vigtig faktor for, at aftaleforlebene lykkes.

Blandt de tilsynsferende sa vi forskellige perspektiver pa, om virksomhedernes indstil-
ling til aftaleforleb er afgerende for, om de bliver tilbudt et aftaleforleb. Langt de fleste
tilsynsferende gav udtryk for, at virksomhederne som udgangspunkt skal have tilbudt
aftaleforleb, medmindre de giver klart udtryk for, at de ikke vil indga i aftalen.

De tilsynsferende kan med fordel have motivation med i deres overvejelser, nar de skal
tilbyde virksomhederne et aftaleforleb og forklare dem, hvad dette indebeerer. Her kan
de leegge vaegt pa fornaevnte arsager til deltagelse i aftaleforleb, f.eks. forsoge at frem-
heeve over for virksomhederne, at de ved aftaleforleb undgar pabud (en sanktion) og
dermed tale til den eksterne regulering af motivation.

Dog viser analysen (Bilag 4) ligeledes, at den interne regulering af motivation ses i flere
af virksomhederne. I den forbindelse kan de tilsynsferende fremhaeve fokus pa arbejds-
miljo. Desuden kan de tilsynsferende fremheeve nogle af de fordele, der er ved aftale-
forleb, som kan skabe intern regulering af motivation hos virksomhederne, f.eks. at de
har en grad af autonomi ift., hvordan de veelger at lase arbejdsmiljgproblemet. I forleen-
gelse af det kan de tilsynsforende skabe motivation hos virksomhederne ved at frem-
haeve, at virksomheden er parat og i stand til at gennemfore aftaleforlebet, og at den
desuden kan fa en relation med den tilsynsferende, der kan bidrage med f.eks. hjelp og
vejledning i forlebet.
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Intern organisering og samarbejde omkring aftaleforigb i virksomhederne

I analysen (Bilag 4) har vi ligeledes kigget neermere pa casevirksomhedernes organise-
ring og samarbejde og disse elementers betydning for aftaleforlebene virkning. Denne
del af analysen besvarer ikke bestemte punkter i programteorien, men giver indsigt i den
kontekst, hvori aftaleforlabene foregar, og de mekanismer, der aktiveres i virksomhe-
derne, som er afgerende for aftaleforlebenes outcome. Overordnet set forteller de fleste
casevirksomheder om et godt samarbejde om aftaleforlobet med enkelte undtagelser.
Den mest centrale pointe i denne analyse handler om at skeerpe opmaerksomheden pa
inddragelsesprocesser i forhold udviklingen af lasninger og implementeringen af disse i
forbindelse med aftaleforlebene.

Analysen viser her, at det primeert er pa arbejdspladserne i den offentlige sektor, at
arbejdsmiljerepreaesentanter er blevet inddraget. Medarbejderinddragelse som mekanis-
me er i gvrigt primeert blevet brugt ved at informere om forlebet og evt. instruktion i
brugen af implementerede tiltag. I nogle cases er de almindelige medarbejdere ikke ble-
vet involveret, hvilket kan give en udfordring i forhold til opbakning og implementering
af de valgte losningstiltag i aftaleforlobet.

Implementerede tiltag

I dette afsnit (der er en opsummering af analysen i Bilag 4) undersoges, hvilke tiltag der
er implementeret i hver af de 20 cases. Disse tiltag relateres til forebyggelsestrappen for
at kunne vurdere, hvilket niveau af forebyggelse de forskellige tiltag ligger pa (Ajslev et
al. 2022; Manuele 2006). Oversigten nuanceres yderligere gennem anvendelse af den
nyligt udviklede psykosociale forebyggelsestrappe (Kjeergaard et al., Under review).

Ved at anvende disse forebyggelsestrapper besvares sporgsmalet om, hvilke tiltag virk-
somhederne implementerer, og hvor effektive de kan antages at veere i forhold til
forebyggelse af arbejdsmiljgproblemer.

Alle virksomhedscases i undersogelsen har efterkommet aftaleforlabet, og deres tiltag er
dermed blevet godkendt af den tilsynsferende. Samtlige virksomheder har ogsa imple-
menteret tiltag, der kan placeres pa forebyggelsestrappen. Nogle virksomheder har
implementeret et enkelt tiltag, men en lang reekke af virksomhederne har implementeret
mere end et tiltag og nogle endog helt op til syv forskellige.

Tiltagene fordeler sig pa forskellige trin pa forebyggelsestrappen, hvor langt sterstedelen
fordeler sig pa trin 2 — administrative kontrolforanstaltninger — og trin 4 — substitution.
Alle virksomhedscases med arbejdsmiljgproblemer vedrerende muskel- og skeletbesvaer
har haft minimum et tiltag pa trin 4. Cases med arbejdsmiljgproblemer vedrerende psy-
kosocialt arbejdsmiljo har primeert indfert tiltag pa trin 2 af forebyggelsestrappen. Nar vi
nuancerer ovennavnte forebyggelsestrappe med den nyligt udviklede psykosociale
forebyggelsestrappe (Kjeergaard et al., Under review), finder vi et stort overlap men
alligevel et lidt anderledes billede. En stor del af tiltagene placeres fortsat pa trin 2, men
tiltagene er spredt ud pa flere trin, og nogle virksomheder kommer op pa trin 4 og 5. I
den kvalitative analyse af, hvordan medarbejdere, ledere og personer, der er juridisk
ansvarlige for aftaleforlebet, beskriver, at de har oplevet effekten af tiltagene, peger ana-
lysen samlet set pa, at de i alle virksomheder beskriver, at de implementerede tiltag —
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som mekanismer i aftaleforlebet — har haft et positivt outcome for arbejdsmiljoet i virk-
somhederne, dog i varierende grad.

Inspiration og udbredelse pa baggrund af aftaleforlgb

I analysen (Bilag 4) er det ligeledes undersegt, hvorvidt og hvordan virksomhederne
bliver inspirerede til at udvikle tiltag og lesninger pa arbejdsmiljgproblemer af at indga i
aftaleforleb, og hvorvidt aftaleforleb medferer losninger bredere i organisationen. Der-
med undersoges det, hvilke kontekster og mekanismer der er pa spil, nar virksomheder-
ne opnar det outcome, som bestar i at sprede aftaleforlobets losninger til andre arbejds-
miljoproblemer eller andre dele af virksomheden. Ved implementeringsprocesser kan
det veere gavnligt for virksomheder ikke blot at fokusere pa at oversta indferelsen af nye
tiltag, men ogsa at opna bedre forstaelse heraf med henblik pa organisatorisk leering, der
kan benyttes til fremtidige implementeringsprocesser (Wahlin-Jacobsen et al., 2022).

Alle casevirksomhederne giver udtryk for, at aftaleforlebet har gjort dem klogere pa
arbejdsmiljeet i virksomheden. Nogle virksomheder udbredte ogsa tiltag til andre
afdelinger. Desuden affodte aftaleforlebet i nogle virksomheder andre tiltag, end hvad
det oprindelige aftaleforleb omhandlede.

Dermed forer aftaleforleb overordnet set til, at virksomhederne leerer mere om arbejds-
miljo, og i halvdelen af casevirksomhederne forer det ligeledes til det outcome, at virk-
somhederne udbreder losningerne til andre problemstillinger eller afdelinger. Virksom-
heden har altsa opnéet dette outcome gennem hjeelp og vejledning fra den tilsynsferende
og gennem deres egne processer med at finde en losning pa problemet.

Samspillet imellem virksomheder og tilsynsfgrende
under aftaleforigb

I analysen (Bilag 4) har vi undersogt samspillet mellem virksomhederne og de tilsyns-
ferende under aftaleforleb.

Tilsynsferende og virksomheder har kontakt ved forskellige faser af aftaleforlobet: ved
tilsynsbesaget, undervejs i aftaleforlabet, ved det formaliserede hjeelp- og vejlednings-
mede samt pa kontroltilsynet — herigennem besvares spergsmalet om, hvordan virksom-
hederne oplever den hjelp og vejledning, de tilsynsferende tilbyder, og hvordan denne
pavirker aftaleforlebets outcome.

Det undersoges ligeledes, hvordan kontroltilsynet som element i aftaleforlebet fungerer.

Herefter ser vi pa de tilsynsferendes roller, herunder hvilke mekanismer de aktiverer i
virksomhederne med henblik pa at opna effekt af aftaleforlobet.

Afsluttende undersoges de tilsynsferendes oplevelse af afdeekning og deres tidsforbrug i
aftaleforleb.
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Hjaelp og vejledning

Hjeelp og vejledning er en central del af aftaleforleb og tilbydes bade for aftalen indgas,
umiddelbart efter aftalen indgas og en tredjedel inde i forlebet. Imens aftaleforlebet star
pa, er den tilsynsferende tilgeengelig med processuel hjeelp og vejledning telefonisk,
virtuelt eller fysisk hos virksomheden. Hjeelp og vejledning foregar, som beskrevet i
nedenstaende figur.

For aftale

* Hjeelp til forsta tilbud
e Hjeelp til at forsta

Efter aftale (fgr 1/3) 1/3 inde i forlgbet

* Hjeelp til at komme i gang e Hvordan gar indsatsen?
med indsatsen e Inddragelse af arbejds-

konsekvenser af tilbud

e Pamindelse for at
forhindre fristover-
skridelse

¢ Generel vejledning om miljgorganisationen?
kortlaegning, proces og e Kan Arbejdstilsynet
indhold hjalpe
med proces og indhold?
e Aftaler om hjzelp og
vejledning

Figur 8. Fra brush up-undervisning til tilsynsfgrende om aftaleforigb august 2021.

Alle casevirksomhederne har faet hjeelp og vejledning i forskellige faser af aftaleforlobet
og nogle mere end andre (laes mere i analysen i bilag 4). De tilsynsferende tilbyder hjeelp
og vejledning allerede ved tilsynsbesoget, nar de italeseetter deres mistanke om overtree-
delse af arbejdsmiljelovgivningen.

For nogle virksomheder er denne hjelp og vejledning tilstreekkelig og kan vere drsagen
til, at de takker nej til et formaliseret hjeelp og vejledningsmede senere i forlebet. Andre
virksomheder takker ja til lobende hjeelp og vejledning og det formaliserede hjeelpe- og
vejledningsmede en tredjedel henne i aftaleforlebet.

Virksomhederne er overordnet set glade for den hjeelp og vejledning, de far fra de
tilsynsferende. Hjeelp og vejledning som en ekstra ressource tilsammen med virksom-
hedernes oplevelse af, at de tilsynsferende giver en hjelp, gor, at der aktiveres en virk-
ningsmekanisme i virksomheden til at opna det enskede outcome —i form af implemen-
teringen af tiltag og et forbedret arbejdsmilje.

Ligeledes oplever de tilsynsferende overordnet at kunne bidrage med hjeelp og vejled-
ning, men at det er nemmere at give til nogle virksomheder end andre.

Der er ogsa nogle fa interviewpersoner, der oplever de tilsynsferendes hjelp og vejled-
ning som ukonkret, og derfor mener de ikke at have faet stort udbytte heraf.

Kontroltilsyn

Analysen (Bilag 4) har undersegt, hvordan virksomhederne og de tilsynsferende igen-
nem kontroltilsynet ser, at aftaleforlebet er overholdt. Her viser analysen, at man i
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virksomhederne er serligt opmeaerksomme p3, at kontroltilsynet er den situation, hvor
virksomhederne far accept af deres losninger af Arbejdstilsynet.

Analysen af virksomhedernes oplevelse af kontroltilsynet peger pa, at kontroltilsyn
fungerer ved at fa virksomhederne til at udvikle og implementere acceptable losninger,
men ogsa som en mekanisme for leering (outcome) i virksomhederne, hvor virksomhe-
derne far feedback, ros og kan vise deres losninger frem.

De tilsynsferende kommer pa fysisk kontroltilsyn, bade uanmeldt og anmeldti 19 af de
20 cases. En enkelt virksomhed beskriver udelukkende at have sendt dokumentation i
form af billeder til den tilsynsferende, som aftaleforlebet er godkendt pa baggrund af.
Nogle casevirksomheder sender skriftligt materiale og dokumentation forud for kontrol-
tilsynet, og andre gor ikke.

Nogle tilsynsfeorende italesaetter, hvordan kontroltilsynet kunne undveeres eller udferes
med fx et telefonopkald, men langt sterstedelen af de interviewede tilsynsferende ople-
ver det positivt at komme ud og se, at virksomhederne har rykket sig.

Tilsynsferende forbinder saledes ligesom virksomhederne kontroltilsynet med en mulig-
hed for leering (outcome). En tredje gruppe tilsynsferende forholder sig ambivalente til
kontroltilsynet og italeseetter bade det at komme ud pa besog som en god ting og i nogle
tilfeelde som spild af tid.

Flere tilsynsforende beskriver endvidere, at det afheenger af det specifikke arbejdsmilje-
problem og losning, hvordan kontroltilsynet ber udfolde sig. Derudover ses det i enkelte
cases, hvordan de tilsynsferende over for virksomheder, der ikke er i mal, anvender
kontroltilsynet til at give virksomhederne yderligere vejledning.

Tilsynsfgrendes rolle

De fleste virksomheder havde en positiv opfattelse af de tilsynsforende. Af disse virk-
somheder bliver de tilsynsferende bl.a. beskrevet som professionelle, ordentlige,
imegdekommende og anerkendende.

Flere giver dog udtryk for, at de godt kunne teenke sig, at den tilsynsferende kunne give
endnu mere hjeelp og vejledning og veere endnu mere konkret i forhold til, hvordan de
kan lose arbejdsmiljoproblemerne. De tilsynsforende beskriver i vid udstraekning ogsa,
at de oplever det positivt at agere i vejlederrollen. En del tilsynsferende leegger ogsa
veegt pa, at en del af deres ekspertviden om arbejdsmiljg, som felge af aftaleforleb, nu
bliver mere veesentlig i hjeelp og vejledningssituationen frem for i afdeekningssituatio-
nen. Samtidig bliver det endnu vigtigere, at den tilsynsferende kan give relevant og
kontekstorienteret hjeelp og vejledning. Ellers kommer den hjeelp og vejledning, som
tilsynsferende giver, til at fremsta autoritetslos og bliver ikke taget alvorligt (Ajslev &
Moller, 2023). Ligeledes vil viden om forebyggelsespraksisser i stigende grad veere
vigtigt for tilsynsferende, der arbejder med aftaleforlob.

Nogle af de tilsynsferende giver dog ogsa udtryk for, at de ser en forskellighed i opfat-
telse af hjeelp og vejledning iblandt tilsynsferende. Dette skyldes, at nogle tilsynsferende
er orienterede imod en alliancebygger-identitet, der handler om at opna fortrolighed,
gensidig accept og at finde win-win situationer i forhold til arbejdsmilje og ovrige

31



aktiviteter. Ligeledes er denne gruppe tilsynsferende optaget af ideen om, at dialog og
samarbejde kan fore til bedre forebyggende arbejde. Enkelte andre tilsynsferende er
meget optagede af, at man internt er afstemt og agerer pa en ensartet made, saledes at
der ikke gores forskel. I forleengelse heraf er alle tilsynsferende enige om, at nogle virk-
somheder har mere behov for hjeelp og vejledning end andre. Fx skriftlig tilbagemelding,
indledende dialog og forventningsafstemning. Nar de tilsynsferende moder disse
forskellige behov, er der nogle, der indleegger ekstra tid til dialog, forventningsafstem-
ning mv. — mens andre ikke arbejder med dette.

Aftaleforlgbet muliggar, at de tilsynsfarerende kan indtraede
i falgende roller og pa den made skabe motivation og
pavirke virksomhedernes arbejdsmilje i en positiv retning.

® ciopert [

[
e I
[T

Figur 9. Roller tilsynsfgrende skal navigere i - i forhold til aftaleforigb.

Afdaekning og tidsforbrug i aftaleforigb

Vi har i analysen undersegt de tilsynsforendes afdeekning af arbejdsmiljeproblem til
aftaleforlob, samt deres vurderinger af tidsforbrug i aftaleforleb sammenlignet med
pabud. I analysen finder vi, at konteksten for aftaleforlebene er virksomheder med
arbejdsmiljeproblemer, som er komplekse at afdaekke og/eller at lose. Dette betyder, at
tilsynsferende i reglen vil skulle anvende leengere tid til afdeekning, hvis de skal afdeek-
ke til pabud eller strakspabud end, hvis de skal tilbyde et aftaleforleb.

Aftaleforlebet fungerer siledes ved, at de tilsynsferende bruger deres arbejdstid anderle-
des — arbejdsbyrden rykkes fra afdeekning af problemet til vejledning om problemlos-
ningen og kontrol af denne lgsning. Dette fordi aftaleforleb ved mistanke ikke kreever
den samme dybdegdende afdeekning og dokumentation, for en beslutning kan eksekve-
res.

I stedet anvendes saledes generelt cirka den samme tid til hjeelp og vejledning, kontrol-
besog og handtering af forlabet i IT-systemet, som tidligere blev anvendt pa at afdeekke
og dokumentere grundlaget for pabud. Der er dog enkelte forteellinger om virksomhe-
der, der har sveert ved at forstd, hvad aftaleforleb gar ud pa, og hvordan det gennem-
fares, hvilket kreever mere forklaring og derved hgjere tidsforbrug fra de tilsynsferende.
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Diskussion

Overordnede perspektiver — aftaleforigbets virknings-
mekanismer og outcomes

40% af alle gennemforte aftaleforlob omhandler psykosocialt arbejdsmilje og 31%
omhandler muskel- og skeletbesveer. Samtidigt ses, at aftaleforleb i hej grad adresserer
problemstillinger, der ikke adresseres ved pabud eller strakspabud. Pa denne baggrund
ma aftaleforleb siges meget klart at veere en mekanisme til at opna det enskede outcome
om at adressere psykosociale arbejdsmiljgproblemer og arbejdsmiljerelateret MSB.

Aftaleforleb adresserer endvidere disse problemer i relevante brancher. Eksempelvis
modtager virksomheder i brancherne butikker, rengering og metal- og maskiner mange
aftaleforleb omkring loft, som er en kendt risikofaktor for MSB i disse brancher (Arbejds-
tilsynet, 2021). Pa samme vis modtager degninstitutioner og hjemmepleje, hospitaler og
daginstitutioner, der generelt har udfordringer med tidspres, hoje folelsesmaessige krav,
diskrimination, vold og uensket seksuel opmaerksomhed ogsa mange aftaleforleb inden
for disse temaer.

I dette diskussionsafsnit ser vi pa tveers af analysedelene og svarer pa, hvilke omsteen-
digheder der forer til det outcome, at aftaleforleb kan forbedre arbejdsmiljoet i virksom-
heder. Helt overordnet er det veesentligt at fremhzeve, at langt sterstedelen af de inter-
viewede personer i casevirksomhederne har veret meget tilfredse med aftaleforleb som
tilsynspraksis.

Casevirksomhederne beskriver overordnet set at veere meget indstillede pa at indga i
aftaleforleb. Arsagerne til dette handler typisk om 1) mulighederne for at opné viden,
stotte og sparring fra Arbejdstilsynet, 2) om at undga pabud eller elementer herfra, og 3)
om at fa sat fokus pa et arbejdsmiljeproblem. Med dette udgangspunkt, kan vi sige, at
aftaleforlob bade adresserer internt regulerende motivation i form af mulighederne for at
opna viden, stette og sparring samt fokus pa arbejdsmiljoproblemer. Men at aftalefor-
lobet samtidig ogsa treekker pa den eksterne reguleringsmekanisme af motivation i form
af risikoen for pabud.

En af de centrale virkningsmekanismer ved aftaleforlobet er den hjeelp og vejledning,
som tilsynsferende giver i forskellige former bade ved indledende tilsynsbeseg, ved for-
maliseret og uformel hjeelp og vejledning samt ved kontroltilsyn. Enkelte virksomheder
oplever, at de tilsynsferendes hjeelp og vejledning kunne vaere mere konkret, men det
overordnede billede er positivt. De tilsynsferende er overordnet set meget positive over
at kunne indga i den alliancebygger-identitet, som aftaleforleb giver dem mulighed for
at anvende.
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P4 samme made aktiveres en virkningsmekanisme og dermed leering (outcome) hos
virksomhederne i forbindelse med at de skal udvikle og implementere acceptable losnin-
ger (outcome) til de tilsynsferende kommer pa kontroltilsyn. Nogle tilsynsferende
beskriver, at nedvendigheden af kontroltilsynet er meget athaengigt af, hvor indstillet pa
aftaleforlgbet virksomheden har veeret til at starte med, hvor motiverede de har veeret
undervejs samt karakteren af deres arbejdsmiljoproblem. Men de fleste tilsynsferende er
glade for muligheden for at tjekke op pa virksomhederne igennem et kontroltilsyn og se,
hvordan det er gdet med losningen af deres aftaleforleb.

Virksomhederne beskriver, at Arbejdstilsynet fungerer som en medspiller under aftale-
forleb, og de oplever ikke at blive “dunket i hovedet”, som ellers kan veere deres oplevelse
ved pabud. Aftaleforlebet flytter saledes tilsynspraksis i retning af en mere internt
reguleret motivation, frem for alene at tale ind i den eksterne motivation forbundet med
at blive tvunget til at eendre praksis igennem pabud og bade eller trussel om dette.

Vi kan saledes konkludere, at aftaleforleb flytter tilsynspraksis i retning af at tale ind i,
bade internt og eksternt regulerede motivationsformer. Dette kan forventes at oge
effekten af tilsynets praksis, simpelthen fordi man bade taler ind i et bredere spektrum
af motivationsformer, men ogsa fordi den internt regulerede motivation kan veere
seerligt steerk (Kvorning et al., 2016; Ryan & Deci, 2000; Wahlin-Jacobsen et al., 2022).

. ﬁ
Aftaleforleb
—__—— | .

Motivation

Oplever, at kunne udvise
engagement i arbejdsmiljeet
Far hjzlp

Figur 10. Virksomhedernes valg mellem aftaleforlgb og pabud.

I vores undersogelse af den interne organisering omkring aftaleforleb i virksomhederne
kan vi se, at der overordnet set er et godt samarbejde omkring aftaleforlebene pa
arbejdspladsen. Nogle virksomheder er dog ikke sa orienterede imod at inddrage med-
arbejderne i udvikling og implementering af tiltag i aftaleforlebene.
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Dette seetter nogle begreensninger i forhold til den internt regulerede motivation til at
lgse arbejdsmiljeproblemerne i virksomhederne pa bade relevante og beeredygtige
mader (Kvorning et al., 2016; Wahlin-Jacobsen et al., 2022). Dette ser vi ogsa i forbindelse
med nogle af de implementerede tiltag, seerligt i forhold til tekniske hjeelpemidler hvor
enkelte virksomheder indkeber ting, der kommer til at st ubrugt hen, fordi de ikke er
helt tilpasset konteksten. Man kunne rette et fokus i aftaleforleb pa - endnu tydeligere -
at adressere behovet for at forankre aftaleforlebene bredt pa arbejdspladsen gennem
dialog og inddragelse i rammebeskrivelsen af aftaleforleob.

Alle virksomhedscases har implementeret tiltag, der kendes fra forebyggelsestrappen.
Dette er meget positivt og peger i retning af, at aftaleforleb er anvendeligt med henblik
pa at skabe effektive arbejdsmiljeforbedringer. Der er en tendens til, at de fleste af de
tiltag, som virksomhederne har implementeret i forbindelse med aftaleforlebene,
placerer sig pa niveau 2 pa bade den veletablerede forebyggelsestrappe og pa den nye
psykosociale forebyggelsestrappe (Kjeergaard et al. Under review). Der er dog ogsa en
reekke tiltag, der nar hgjere op i forebyggelseshierarkiet, hvilket indikerer, at virksom-
hederne har implementeret effektive tiltag.

Det, at der har veeret kontrolbesog i 19 ud af 20 cases, hvor den tilsynsferende har
godkendt virksomhedernes indsats, peger ogsa i retning af, at disse tiltag har forbedret
arbejdsmiljeet i virksomhederne. Der er dog enkelte eksempler pa cases, hvor tilsyns-
ferende pa kontrolbesoget ikke ser tiltaget (tekniske hjeelpemidler) i anvendelse, og hvor
det viser sig, at de faktisk aldrig anvendes. Man kunne saledes i nogle tilfeelde skeerpe
fokus pa at bista virksomhederne i at sikre anvendeligheden af de valgte losninger pa
aftaleforlebene. Dette kan ses i forbindelse med ovenstdende diskussion af inddragelse
af bade medarbejdere og ledelse. Ligeledes kunne man, hvis ordningen fortseettes, over-
veje, om det ville understette en bredere implementering af lesninger, hvis aftaleforlobet
blev evalueret f.eks. 1 ar efter, at det var blevet gennemfert med henblik pa at se, om
losningerne stadig blev anvendt og var et gode. Det kunne ogsa vaere en fornuftig ide at
understotte vejledningen af virksomhederne omkring anvendelse af forebyggelsestrap-
perne samt evt. at folge op pa hvordan effektive tiltag implementeres som folge af bade
aftaleforleb og andre tilsynsreaktioner over tid.

De fleste virksomheder giver udtryk for, at de er blevet klogere pa arbejdsmilje (out-
come) og halvdelen har ogsa udbredt tiltag til andre afdelinger (outcome). Det ma siges
at veere en succes, at dette sker i aftaleforleb ved mistanke, hvor det ikke i sig selv er et
hovedformal, at der sker spredning af tiltag til andre omrader af arbejdspladsen.

Forskelle og opmarksomhedspunkter i forhold til
aftaleforigb

Pa baggrund af analysen ser det ud til, at der er overordnede forskelle i, hvordan aftale-
forleb ser ud i offentlige og private virksomheder. Disse forskelle gor sig ikke geeldende i

alle tilfeelde, men der ser ud til at veere klare monstre i, hvordan aftaleforleb fungerer i
hhv. offentlige arbejdspladser og private virksomheder.
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Offentlige arbejdspladser med psykosociale arbejdsmiljg-
problemer

Analysen viser, at de fleste aftaleforlob omhandlende psykosocialt arbejdsmilje bliver
givet til offentlige virksomheder. Typen af arbejdsmiljoproblem samt det, at der er tale
om offentlige virksomheder samt de offentlige virksomheders interne organisering,
udger disse virksomheders kontekst. Offentlige virksomheder har typisk en arbejds-
miljorepreesentant, som har veret inddraget i aftaleforlebet. Til forskel fra private som
ikke altid har arbejdsmiljerepraesentanten som deltager. Arbejdsmiljorepreesentantens
involvering i offentlige virksomheders aftaleforleb om psykosocialt arbejdsmiljo kan
forklares af, at de offentlige virksomheder typisk har en arbejdsmiljerepraesentant og
arbejdsmiljeorganisation. Dog kan det ogsa skyldes kompleksiteten i psykosociale
aftaleforlob, der muligvis i hgjere grad kreever involvering af en arbejdsmiljerepraesen-
tant. Under alle omsteendigheder kan vi konkludere, at aftaleforleb lykkes den seerlige
konstellation hvor kontekst er, at de er offentlige, har et arbejdsmiljeproblem inden for
det psykosociale arbejdsmilje og har en arbejdsmiljerepraesentant.

Desuden er der nogle mekanismer, der forer til, at aftaleforlebene lykkes. For det forste
implementerede disse virksomheder generelt flere tiltag pr. aftaleforlob end dem med
arbejdsmiljoproblemer inden for muskel- og skeletbesveer. Det er neerliggende at antage,
at anvendelse af flere supplerende tiltag, samlet set bedre kan varetage kompleksiteten
af psykosociale arbejdsmiljoproblemer (Aust et al., 2023; Dyreborg et al., 2022).

For det andet var der flere af virksomhederne med psykosociale arbejdsmiljoproblemer,
som tog imod det formaliserede hjeelp og vejledningsmede. Dette kan indikere en forsta-
else i virksomhederne af, at psykosociale problemer er komplekse og kan kraeve hjeelp
fra den tilsynsferende. For det tredje inddrog disse virksomhederderes arbejdsmiljo-
repraesentanter i problemlesningen, hvilket ligeledes kan forstas som en mekanisme, der
er med til samlet set at skabe et bedre arbejdsmilje pa baggrund af aftaleforlebet.

.
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\.
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Figur 11. Kontekst, mekanisme og outcome for offentlige virksomheder.
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Private virksomheder med ergonomiske arbejdsmiljgproblemer

De private virksomheder har primeert faet aftaleforlob om arbejdsmiljgproblemer inden
for muskel- og skeletbesveer. Dette er tilfeeldet for casevirksomhederne i denne under-
sogelse og afspejles i Arbejdstilsynets data. At disse virksomheder er private og har
arbejdsmiljeproblemer inden for muskel- og skeletbesvarproblematikkerne udger
sammen med deres indstilling og interne organisering en specifik konstellation. I de
fleste af disse virksomheder var motivationen for at deltage i aftaleforleb ofte knyttet til

muligheden for at kunne fa viden, stette og sparring fra Arbejdstilsynet.

I de private virksomheder med arbejdsmiljgproblemer inden for muskel- og skeletbe-
sveer er det ogsa karakteristisk, virksomhederne typisk har implementeret tiltag pa
niveau 2 og fire af forebyggelsestrappen, at man i mindre grad har taget imod de forma-
liserede hjeelp- og vejledning meder og at medarbejderne typisk er blevet instruerede i,
hvordan de skal bruge det eller de implementerede tiltag, af den juridiske ansvarlige
eller lederen, mens de i mindre grad er blevet inddraget i formuleringen af problem og
lgsning.

ePrivat virksomhed

eMuskel- og
skeletbesveer
arbejdsmiljgpro-
blem

eIntern organi-
sering, f.eks. den
juridiske enheds
distance fra
virksomheden

\.

J

Figur 12. Kontekst, mekanisme og outcome for private virksomheder.
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\.

J

eArbejdsmiljget er
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Flere af de store virksomheder valgte at indga i et aftaleforleb for at undga pabud. Det
vil sige, at de storre virksomheders kontekst i hgjere grad end de sma og mellemstore er
praeget af denne arsag til deltagelse. Desuden er de store virksomheder ogsa i hojere
grad indstillede pa at indga i aftaleforlebene, fordi det er med til at seette fokus pa et
problem, som de maske har oplevet, det var sveert at handtere, fordi der er tale om en
stor organisation med mange organisatoriske niveauer. I forleengelse af dette er det ogsa
pafaldende, at der i tre ud af seks store offentlige virksomheder blev givet udtryk for, at
man ikke havde veeret indstillet pa at indga i aftaleforleb. Hvordan man kan styrke stor-
re offentlige organisationers indstilling pa at indga i aftaleforleb kan vere et opmeerk-
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somhedspunkt. Dette er seerligt relevant ud fra en betragtning om, at disse organisatio-
ner har veeret relevante i forhold til at fa et aftaleforleb pa trods af deres professionelle
arbejdsmiljporganisation.

Flere sma end store og mellemstore virksomheder var positivt indstillede over for mulig-
heden for at kunne fa viden, stotte og sparring fra Arbejdstilsynet i aftaleforlgbet. Det vil
sige, at aftaleforlobene muligvis har bedre reeson i de sma virksomheder, som oplever at
modtage viden, stotte og sparring fra Arbejdstilsynet i forlebene. Der er ikke en naevne-
veerdig forskel pa, hvor pa forebyggelsestrappen de implementerede tiltag befinder sig
ift. virksomhedernes storrelse.

Potentielt oversete arbejdsmiljgproblemer

Det er et opmaerksomhedspunkt, at der inden for nogle brancher, hvor lenmodtagerne er
seerligt udsatte for fysisk anstrengende arbejde — fx degninstitutioner og hjemmepleje
samt daginstitutioner — ikke gives ret mange aftaleforleb omkring MSB. Pa samme made
findes brancher med seerlige psykosociale risici — fx restauranter og barer samt butik,
hvor der ikke gives ret mange aftaleforleb inden for disse temaer.

De 20 virksomhedscases i vores data understotter dette menster i, hvilke typer af virk-
somheder, der far aftaleforlob om bestemte typer af arbejdsmiljgproblemer. Det geelder,
at brancherne restauranter og barer; rengering; metal og maskiner primeert har faet
aftaleforlob om arbejdsmiljeproblemer inden for muskel- og skeletbesveer, mens de har
modtaget fa tilbud inden for psykosocialt arbejdsmilje. Dette understottes af data fra
Arbejdstilsynet, indsamlet i 2022 og 2023, som vist i nedenstaende figur:

Tabel 3. Fordelingen af aftaleforlgb ved mistanke p& branche og
arbejdsmiljgproblemgruppe i 2022 og 2023.

Branche
Arbejdsmil- Metalog Kon- Rengg- Restau Dagin- Dggnin- Hos- Under- Hoved-
joproblem- maski- tor ring ranter stitu- stitutio- pita- visning total
gruppe ner og tioner ner og ler

barer hjemme-

pleje

Stgj 14% 7% 3% 10% 15% 3% 5% 10% 9%
Vibrationer 0% 1% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Varme og 0% 0% 0% 4% 0% 0% 1% 0% 0%
kulde
Muskel- og 38% 11% 58% 62% 15% 17% 15% 6% 18%
skeletbesveer
(MSB)
Psykisk 4% 64% 13% 9% 48% 73% 72% 67% 55%
arbejdsmiljg
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Kemi, stgv og 31% 3% 16% 5% 1% 1% 1% 2%

Indeklima 4% 13% 8% 2% 19% 5% 7% 15%
Ulykkesrisici 10% 3% 3% 8% 1% 1% 0% 0%
Hovedtotal 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Tabellen viser, at 13% af rengeringsbranchens aftaleforleb handler om psykosocialt
arbejdsmilje, 9% af restaurant- og barer-branchens aftaleforleb handler om psykosocialt
arbejdsmilje, og 4% af metal- og maskiner-branchens aftaleforleb handler om psykoso-
cialt arbejdsmilje. Disse tal er relativt lave ift. disse branchers andel af aftaleforleb om
muskel- og skeletbesveer og ift. andre brancher, sdsom undervisning og hospitaler, der
har en hej andel af aftaleforleb inden for psykosocialt arbejdsmilje.

Om disse tendenser skyldes aftaleforleb eller seerlige karakteristika inden for brancherne
kan veere sveert entydigt at afgere. En anden mulighed er, at dette kan handle om tilsyns-
forendes faglige fokus. Blandt de 16 virksomhedscases, hvor vi bade har interviewet
personer fra virksomheden og den tilsynsferende, der havde ansvar for deres aftalefor-
lob, er 11 af de tilsynsforende uddannet inden for et omrade, der stemmer overens med
det pageeldende arbejdsmiljgproblem. Det vil sige, at de fleste aftaleforleb om muskel-
og skeletbesveer bliver tilbudt af tilsynsferende, der har en baggrund som fysioterapeut,
ergoterapeut eller mekaniker, og de fleste aftaleforleb om psykosocialt arbejdsmiljo
bliver tilbudt af tilsynsferende, der har en baggrund inden for psykologi eller psykoso-
cialt arbejdsmilje. Dermed giver storstedelen af de interviewede tilsynsforende aftale-
forleb inden for omrader, de kender serligt meget til, hvilket i en faglig sammenhaeng
giver mening. Det kan dog veere et opmeaerksomhedspunkt at undersoge hvordan man
kan sikre at aftaleforleb der allerede—adresserer bade psykosociale og MSB-relaterede
arbejdsmiljeproblemer - kommer til at fungere endnu bedre i fremtiden.
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Bilag 1 - Metode

Analysen i denne rapport tager afseet i fire supplerende seet af data.

Det forste er dataseettet ” Aftaleforlobdata” leveret af Arbejdstilsynet til NFA i august
2023. Dette indeholder kvantitative og deskriptive oplysninger om alle aftaleforlobet,
herunder virksomhedsnavn, branche, arbejdsmiljgproblem samt den ansvarlige
tilsynsferende, frem til leveringen af dataseettet. Hertil anvendes pabudsdata fra
Arbejdstilsynet om reaktioner givet i arene 2022 og 2023.

Det neeste dataseet er de kvalitative data fra 20 virksomhedscases omhandlende aftale-
forleb der har gennemgaet aftaleforlob. Dette dataseet rummer interviews med relevante
medarbejdere, ledere, juridiske enheder samt tilknyttet tilsynsferende fra hvert af 20
afsluttede aftaleforleb.

Til sidst anvendes data indsamlet fra fire fokusgruppeinterviews med i alt 16 tilsyns-
forende samt et fokusgruppeinterview med 4 tilsynssupportere i forbindelse med
erfaringsopsamlingen pa aftaleforleb fra 2023.

Kvantitativ og deskriptiv data i rapporten

Det kvantitative dataseet med aftaleforlebdata anvendes alene deskriptivt i analysens
forste del. Analysen i denne del underseger, hvem aftaleforleb virker for ved at tydelig-
gore typen af virksomheder (storrelse, branche, sektor).

Ligeledes anvendes det til at svare pa i hvilket omfang aftaleforleb virker, ved at under-
soge, hvor stor en andel af aftaleforleb, der er opfyldte, og hvordan disse fordeler sig pa
brancher, arbejdsmiljoproblememner, virksomhedssterrelser samt sektorer.

Til sidst anvendes det deskriptive dataseet til at undersoge det veesentlige outcome om,
hvorvidt aftaleforleb er med til at adressere MSB og psykosociale arbejdsmiljoproblemer
i hgjere grad end pabud. Her er der data om reaktioner givet i arene 2022 og 2023 til at
belyse, hvilke arbejdsmiljgproblemer, der har udlest pabud med frist og strakspabud
sammenlignet med de arbejdsmiljoproblememner, der gives flest aftaleforleb pa.

Kvalitative data i rapporten

De kvalitative data anvendes i analysen at belyse de forskellige elementer i program-
teorien der ikke belyses ved gennemgang af Arbejdstilsynets data over aftaleforleb og
pabud. Det kvalitative forskningsdesign med enkeltinterviews og fokusgruppeinter-
views er seerligt velegnet til at undersege oplevelser, meninger, holdninger osv. hos
interviewdeltagerne (Brinkmann & Tanggaard, 2010; Jarvinen & Mik-Meyer, 2005). Dette
er veerdifuldt til at skabe viden om bade kontekster, mekanismer og outcomes i forbin-
delse med aftaleforleb.

Som specificeret i indledningen af rapporten er det ambitionen at undersoge, hvilke
mekanismer i aftaleforleb, der bidrager til, at virksomhederne, under de givne omsteen-
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digheder, kommer frem til bestemte outcomes. Saledes bidrager disse data til at udfor-
ske, hvordan virkningen opleves af virksomhederne, hvordan virkningen opleves af
tilsynsferende, hvordan aftaleforleb er med til at understette losningen af arbejdsmilje-
problemer. Samt hvilke omsteendigheder der spiller ind pa dette. Ydermere fokuserer den
kvalitative del ogsa pa at undersoge og nuancere specifikt, hvad, det er, der virker i
aftaleforlobene gennem de forskellige mekanismer hjeelp og vejledning, kontroltilsyn,
skriftlig forankring, muligheden for aftale i stedet for pabud.

Alle interviews er transskriberede og kodet i Nvivol2.

Udvaelgelse af virksomhedscases

I rekrutteringen af virksomheder til de 20 virksomhedscases er anvendt en “'maksimal
variations’-tilgang. Denne tilgang betyder, at projektgruppen med udveelgelsen af virk-
somheder har sogt at skabe et kvalitativt dataseet med repraesentation af sa store dele af
arbejdsmarkedet, for virksomheder der kunne modtage aftaleforleb, som muligt. Bygge-
og anleeg er saledes undtaget fordi denne branche ikke har deltaget i aftaleforleb.

Den maksimale variationsudveelgelse betyder, at der er sat fokus pa repraesentationen af
offentlige/private virksomheder, sma/store virksomheder samt en raekke forskellige
brancher. I rapporten findes saledes kvalitativ analyse af data fra sma (10-34 medarbej-
dere), mellemstore (35-99 medarbejdere) og store virksomheder (over 100 medarbejdere).

Den branchemaessige diversitet er sikret ved repraesentationen af cases fra otte forskel-
lige brancher: hospital, kontor, daginstitution, metal og maskiner, restauranter og barer,
rengoring, degninstitutioner og hjemmepleje samt undervisning. Dette giver caseudveel-
gelsen en maksimal variationsvaliditet, der gor det muligt at sige noget om det under-
sogte feenomen (aftaleforleb) under sa forskellige forhold som muligt (Flyvbjerg 2006).
Det ma ud fra denne metodiske tilgang forventes, at feellestraek, der gar igen i de fleste af
de 20 cases, vil veere gyldige under de fleste typer af lovreguleret organisering pa det
danske arbejdsmarked. Forskelligheder mellem cases kan omvendt forstas som feenome-
ner, der ber undersoges neermere og opmeerksomhedspunkter for videre arbejde med
aftaleforleb som tilsynspraksis.

De tyve cases er preesenteret i tabel 4.
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Tabel 4. Introduktion til cases.

Case 1

Case 2

Case 3

Case 4

Case 5

Case 6

Case 7

Case 8

Case 9

Case 10

Case 11

Case 12

Case 13

Case 14

Case 15

Case 16

Case 17

Case 18

Case 19

Case 20
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35-99

10-34

35-99

10-34

+100

+100

+100

+100

+100

35-99

10-34

35-99

35-99

+100

+100

+100

10-34

10-34

10-34

+100

Branche

Metal og
Maskiner

Daginstitution

Dggninstitutioner
og hjemmepleje

Restaurant

Renggring

Undervisning
Renggring
Hospital
Metal og
Maskiner
Undervisning

Dggninstitutioner
og hjemmepleje

Kontor

Restaurant

Daginstitution

Kontor

Hospital

Daginstitution

Undervisning

Renggring

Kontor

Privat/

offentlig

Privat

Privat

Offentlig

Privat

Privat

Privat
Offentlig

Offentlig

Privat

Offentlig

Privat

Privat

Privat

Offentlig

Offentlig

Offentlig

Privat

Privat

Privat

Offentlig

Arbejds-
miljgpro-
blemgruppe
MSB

MSB

Psyk

MSB

MSB

MSB
MSB

Psyk

MSB

Psyk

MSB

MSB

MSB

Psyk

Psyk

MSB

Psyk

Psyk

MSB

Psyk

Arbejdsmiljoproblem-
emne

Laft

Personforflytning

Vold og traumatiske
haendelser

Baering

Arbejdsstillinger og
-bevaegelser

Loft
Loft

Stor arbejdsmangde og
tidspres

Arbejdsstillinger og
-bevaegelser

Hgje fglelsesmaessige krav
Personforflytninger
Arbejdsstillinger og
-bevaegelser

Baering

Uklare og modstridende
krav

Stor arbejdsmangde og
tidspres

Personforflytning

Vold og traumatiske
haendelser

Kreenkende handlinger og
mobning

Arbejdsstillinger og
-beveegelser

Stor arbejdsmaengde og
tidspres



Rekruttering til interview i de 20 virksomhedscases

Interviewpersoner er rekrutteret ved at et medlem af forskningsgruppen har ringet til
virksomhederne og har preesenteret forskergruppen og evalueringens formal. Nogle
gange har det veeret muligt at ringe direkte til virksomhedens juridiske ansvarlige eller
en leder — andre gange er opkaldet gdet igennem omstillingen forst. Dernaest har
forskningsgruppen forsogt at fa fat pa de andre relevante interviewpersoner —nogle
gange gennem den juridiske ansvarlige eller leder og somme tider gennem en kontakt-
person fra virksomheden, som har hjulpet med at finde frem til de rigtige personer.

For s& vidt muligt har det veeret gnsket at interviewe tre personer fra hver virksomhed;
en person med det juridiske ansvar, en leder og en arbejdsmiljorepraesentant eller alter-
nativt en medarbejderrepraesentant. Et rekrutteringskriterium var, at disse tre personer
havde veret involveret i aftaleforlebet. I de fleste tilfeelde har det veeret muligt at rekrut-
tere og interviewe de enskede personer. Dog har det i enkelte tilfeelde ikke veeret muligt.
Det har eksempelvis skyldtes, at lederen ogsa havde det juridiske ansvar, eller fordi den
dengang involverede arbejdsmiljerepraesentant ikke leengere er ansat i virksomheden. I
de tilfeelde er det forsegt at rekruttere en erstatning, f.eks. en medarbejder frem for en
arbejdsmiljerepraesentant. Det vil sige, at det ikke i alle cases har veeret muligt at rekrut-
tere de tre personer, enten fordi virksomheden ikke er organiseret sddan, fordi det ikke
er de pageldende personer, der har veret involveret i aftaleforlebet, eller fordi der
sidenhen har veret udskiftninger i personalegruppen. Der har i seerdeleshed vaeret ud-
fordringer med at finde frem til den juridiske ansvarlige, som havde ansvar i forbindelse
med aftaleforlebet. Forskergruppen oplevede, at virksomhederne ikke altid var klar
over, hvad der mentes med dette, eller at de ikke havde en juridisk ansvarlig.

Derudover er der gennemfort interview i alle tilfeelde med den tilsynsferende, der var
ansvarlig for det pageeldende aftaleforleb. De tilsynsforende er rekrutteret efter, alle
interviewpersonerne fra virksomheden var rekrutteret. I de fleste tilfeelde har den
tilsynsferende, vi har interviewet, veaeret den sagsansvarlige for hele aftaleforlebet. I de
udvalgte cases har der ofte veeret tilknyttet to tilsynsferende, hvorfor det i nogle tilfeelde
vist sig, at den sagsansvarlige tilsynsferende, vi har interviewet, ikke har veeret med pa
kontroltilsynet eller til hjeelp og vejledning. Det har i disse tilfeelde begraenset vores
viden om den del af aftaleforlebet, pageeldende tilsynsferende ikke har deltaget i.

I storstedelen af virksomhederne er der interviewet en leder, en juridisk ansvarlig, en
arbejdsmiljerepraesentant samt den tilsynsferende, der var ansvarlig for aftaleforlobet. I
en case har vi kun interviewet to repraesentanter fra virksomheden, da lederen havde det
juridiske ansvar. I en anden case har vi ikke kunne interviewe den tilsynsferende, da
hun var pa orlov, og i en tredje case har vi interviewet fire repreesentanter fra virksom-
heden, fordi to ledere havde veeret teet inde over processen med aftaleforlobet. Case 17-
20 var en del af erfaringsopsamlingen foretaget i foraret 2023, hvor vi ikke interviewede
en tilsynsforende for hver case. Disse er markeret med lyseblat i Bilag 3. I to af de cases
har vi ikke interviewet en juridisk ansvarlig. Denne rapport er dermed baseret pa 73
interviews med en bred repraesentation fra de enskede respondentgrupper.

I rekrutteringsprocessen var der virksomheder, som ikke gnskede at lade sig interviewe.
Det drejer sig om i alt 25 virksomheder, hvoraf seks er inden for metal og maskiner-bran-
chen, seks var inden for restaurationsbranchen, fire var inden for undervisningsbran-
chen, og resten var fordelt pa ovrige brancher. Vi har rekrutteret andre virksomheder,
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som tilherte samme branche som de, der ikke enskede at deltage i interview, for at
repreesentere sa bredt som muligt. Desuden var det primeert private virksomheder, der
ikke enskede at deltage; 18 af dem var private, og syv var offentlige. Her har vi ligeledes
forsegt at “gen-rekruttere”, sa der var en nogenlunde lige fordeling af offentlige og
private virksomheder. Af de virksomheder, der ikke gnskede at deltage i interviewene,
omhandlede 14 af deres aftaleforlob muskel- og skeletbesveer, og 11 omhandlede psyko-
socialt arbejdsmilje. I rekrutteringen af virksomheder var vi opmeerksomme pa at opna
en nogenlunde lige fordeling af disse to arbejdsmiljoproblemer. Vi endte med at have 12
virksomheder, der havde haft aftaleforlob om muskel- og skeletbesveer, og otte, der
havde haft aftaleforleb om psykosocialt arbejdsmilje.

Rekruttering af tilsynsfgrende til fokusgruppeinterviews

Rekruttering af de tilsynsferende til fokusgruppeinterviews skete ud fra en indledende
screening af Arbejdstilsynets dataseet over indgaede aftaleforleb. Her undersogte vi,
hvem der havde indgdet mange aftaleforleb, og hvem der havde indgaet fa aftaleforleb.
Derefter gennemforte vi en metodisk udvzelgelse af de tilsynsferende, som havde givet
tlest og feerrest aftaleforleb igen pa baggrund af data leveret af Arbejdstilsynet. Igen
gjorde vi dette ud fra en ‘'maksimal variation’ tilgang til caseudvaelgelse. I den forbin-
delse frasortede vi dog i hejest muligt omfang nyopstartede tilsynsferende, da inklusion
af disse kunne mudre billede, fordi de maske ikke har stiftet bekendtskab med aftalefor-
lob. Vi inviterede 6 deltagere til hver fokusgruppeinterview, men grundet frafald, andre
arbejdsrelaterede aktiviteter og sygdom endte vi i gennemsnit pa fire informanter per
fokusgruppeinterview. I alt interviewede vi 16 tilsynsferende. Fire tilsynssupporterne
blev rekrutteret pa baggrund af rekrutteringskriterierne, at der var informanter fra hver
af tilsynscentrene, Syd, Jst og Nord.

Da evalueringen indebeerer en tidlig erfaringsopsamling med tilsynsferende, fandt vi, at
fokusgruppediskussioner var bedst til formalet. Dette skyldes, at fokusgruppeinterviews
er seerligt egnede til at producere data pa gruppeniveau, herunder data om en gruppes
fortolkninger, interaktioner og normer (Brinkmann & Tanggaard, 2010; Jarvinen & Mik-
Meyer, 2005). Ved at anvende den klassiske fokusgruppediskussion opstod muligheden
for at opna adgang til de tilsynsferendes sociale interaktioner, hvilket er kilden til data.
Da vi var interesserede i at opna viden om, hvad de tilsynsforende oplever karakteri-
serer en dygtig tilsynsferende, og hvilke krav det at give aftaleforleb stiller til deres
kompetencer, var dette en made at opna dette pa.

Fokusgruppeinterviewet er ogsa serligt hensigtsmaessigt til positioneringsanalysen
(analysedel 3) fordi de tilsynsferende kommenterer hinandens udsagn, sperger ind til
hinandens erfaringer og forstaelser og afviser eller konformerer hinandens udsagn
(Davies & Harré, 1990). I denne interaktion anvender de tilsynsferende deres egen kon-
tekstuelle forforstaelse, hvilket vi ikke pa samme made har adgang til som interviewere
og forskere. Fokusgruppediskussioner lader ogsa interviewdeltagere, i dette tilfeelde de
tilsynsferende og tilsynssupporterne, diskutere, hvor der er synergier og barrierer i deres
arbejde med aftaleforleb. Derudover har fokusgruppeinterviewet givet viden om, hvilke
roller de tilsynferende optreeder i, nar de tilbyder et aftaleforleb er de: Udfordrer, ban-
nerforer, ekspert, alliancebygger, influencer, autoritet.

48



Helt konkret blev der afholdt fire fysiske fokusgruppeinterviews med tilsynsferende pa
tveers af Tilsynscentrenes lokationer og tilsynsgrupper. To blev afholdt i Jst, en i Nord
samt en i Syd. Fordelingen pa tilsynsgruppeniveau var én i TG2, éni TG4 og 2 i TGS,
hvilket var et kriterie fra Arbejdstilsynet. I gennemsnit har der vaeret 4 tilsynsforende i
hver fokusgruppe. I online fokusgruppeinterviewet deltog 5 tilsynssupportere ligeledes
pa tveers af lokationerne Jst, Nord og Syd.

Semistrukturerede interviews

Forud for interviews blev udarbejdet en semistruktureret interviewguide ud fra en
abduktiv tilgang baseret pa de overordnede temaer i programteorien. Interviewguiden
lagde op til en semistruktureret tilgang, hvor deltagerne fik mulighed for at udfolde
deres oplevelser med aftaleforleb som hhv. indsats, praksis og forleb. Der var separate
interviewguides til hhv. virksomhederne, de tilsynsferende, fokusgruppeinterviews med
de tilsynsferende samt fokusgruppeninterviewet med tilsynssupporterne. Alle inter-
viewguides er vedlagt i Bilag 5. Interviewsituationen var karakteriseret af en fleksibilitet,
hvor intervieweren havde mulighed for at reagere pa de interessante pointer, interview-
personerne bragte op (Brinkmann & Tanggaard, 2010).

Det blev besluttet at foretage enkeltpersonsinterviews i de 20 virksomhedscases, fordi
fokus for analysen var at interviewe forskellige aktorer i virksomhederne og forsta deres
syn pa aftaleforleb, uden at de kom til at pavirke hinandens holdninger. Dette er veesent-
ligt, fordi aftaleforlebets succes - som arbejdsmiljeindsats - er atheengigt af, hvorvidt det
giver mening for medarbejderne og opleves som en forbedring af arbejdsmiljoet. Imple-
menteringsforskningen viser, at medarbejderinddragelse kan veere fordelagtigt for
implementering af nye interventioner, da medarbejdernes indflydelse kan oge deres
forpligtelse til interventionen og mindske modstanden mod interventionen (Wahlin-
Jacobsen et al. 2022).

Alle interviews foregik online, hvor samtalen blev optaget til senere transskription efter
mundtligt samtykke fra interviewpersonen. At holde interviewene online kan pavirke
interviewsituationen, da tolkning af non-verbal kommunikation er sveerere online end
ansigt til ansigt (Mirick og Wadlowski, 2019). Dette oplevede vi iseer ved de interviews,
hvor vi ikke kunne se interviewpersonen. Desuden var der tekniske udfordringer i star-
ten af nogle af interviewene. Online interviews kan dog ogsa give interviewperson og
interviewer mulighed for en hgjere grad af fleksibilitet (ibid.), hvilket har veeret essentielt
i denne omfattende dataindsamling. Pa trods af de sma udfordringer som online inter-
views har givet, har projektet saledes indhentet en stor datamaengde i en hgj kvalitet.

Anonymitet og metodiske overvejelser

I forhold til afrapportering af data, har vi pseudonymiseret casevirksomhederne og int-
erviewdeltagerne. Dette er gjort fx ved at give virksomhederne casenumre og ved anven-
delse af interviewdeltagernes titler sdsom juridisk ansvarlig, leder, arbejdsmiljorepree-
sentant samt tilsynsferende. Da de tilsynsferende er rekrutteret efter aftale med Arbejds-
tilsynet, er anonymiteten i praksis ikke fuldkommen. Ved at anvende titlen "tilsynsfe-
rende” samt udelade personfalsomme oplysninger i transskriptionerne som potentielt
ville kunne lede tilbage til dem, har vi anonymiseret dem, s& vidt muligt. Ydermere pree-
senteres der ikke personfelsomme data fra nogle af deltagerne, som vil kunne misbruges
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af tredje part. Arsagen til pseudonymiseringen er alene, at der kan veere tale om, at
personer giver udtryk for holdninger, som de maske ikke gnsker viderebragt med en
kendt identitet.

Aftaleforlobene omtalt i denne rapport har alle fundet sted mellem september 2020 og
maj 2023. Det vil sige, at der er gaet op til tre og et halvt ar efter forlebet, for vi har
gennemfort interviews til denne undersggelse. Det kan have pavirket virksomhedens
syn pa aftaleforlebet, at de ser det pa afstand og siden har haft mulighed for at arbejde
videre med arbejdsmiljeet. Det kan ogsa betyde, at nogle interviewpersoner kan have
sveert ved at huske detaljerne i forlebet. Det har haft en betydning for detaljegraden i
interviewpersonernes udtalelser, hvorfor nogle temaer er blevet beskrevet mere dybde-
gaende end andre. Da vi interviewede flere personer i hver case, vurderes det dog, at
detaljegraden er tilstraekkelig til at belyse det givne formal. Det primeere fokus i samp-
lingen i denne rapport har veeret at sikre maksimal variation mellem typer af virksom-
heder, og vi har derfor prioriteret disse kriterier frem for, hvornar aftaleforlobet fandt
sted.

Vi har forsegt at rekruttere én virksomhed med arbejdsmiljoproblemer vedrerende hhv.
muskel- og skeletbesveer og psykosocialt arbejdsmilje i hver branche. Dette er lykkes i de
tleste brancher, men kunne ikke lade sig gore i brancherne: rengering, restauranter og
barer samt metal og maskiner. Det skyldes, at disse brancher modtager meget fa aftale-
forleb vedrerende psykosocialt arbejdsmiljo (se tabel X i analysedel 1).

Analytisk fremgangsmade

Analysen tager udgangspunkt i en tematiserende analyse med udgangspunkt i en realis-
tisk evalueringsteori (Dalkin et al., 2015; Wong et al., 2016). Efter indsamlingen af inter-
viewdata er analysen foregaet efter en abduktiv tilgang. Det betyder, at analyserne lader
en del af interviewpersonernes forteellinger danne udgangspunkt for nysgerrighed og
sporgsmal. Det er almindelig praksis i kvalitativ forskning, og det er saerdeles effektivt til
at udfolde feenomener, som forskeren og forskerens publikum ikke pa forhand er neert
bekendt med eller har forventet at erfare i dialogen (Ajslev et al. 2013; Brinkmann &
Tanggaard 2010; Jarvinen & Mik-Meyer 2005).

I analysen anvendes begreberne kontekst, mekanisme og outcome fra den realistiske
evalueringsmetode til at kortleegge, hvordan virksomhedsakterer og tilsynsferende
beskriver betydningerne af aftaleforleb (Dalkin et al., 2015; Wong et al., 2016). Teorien er,
at kontekst, sammen med mekanisme, skaber betingelserne for et bestemt outcome. Vi
har saledes undersoggt, hvilke mekanismer interviewdeltagere italeseetter omkring
aftaleforlob i bestemte situationer, og hvilke outcome der sker, som folge heraf. Hver
gang vi, i interviewene, er stodt pa de overordnede evalueringstemaer, har vi saledes
undersogt, hvad interviewdeltagerne har fortalt var outcome, hvilke mekanismer, de
mener, ligger bag dette, og vi har undersegt, hvad det var for en situation, de stod i pa
det givne tidspunkt (kontekst). Vi har herigennem fundet frem til en lang reekke
kontekster og mekanismer, som forer til det outcome, at aftaleforlobene skaber bedre
arbejdsmilje.

50



Bilag 2 - Forlgbsbeskrivelse af aftaleforigb

Aftaleforleb er et virkemiddel (en reaktionsform) i tilsynet, som Arbejdstilsynet kan
tilbyde virksomheder, der er indstillede pa at arbejde med arbejdsmiljgproblemer, der pa
et tilsyn er mistanke om eller konstateret [1, 2]. Initiativet udspringer af den politiske
aftale om en ny og forbedret arbejdsmiljeindsats og ordnede forhold pa arbejdsmarkedet
fra 2019, og blev i september 2020 udmentet som hhv. aftaler ved mistanke og aftaler
med spredning [3].

Dette bilag indeholder en beskrivelse af de forskellige faser af aftaleforlebet fra indle-
dende tilsyn til kontroltilsyn. Bilaget indeholder bade en beskrivelse af aftaleforleb ved
mistanke og aftaleforleb med spredning.

Svarfrist 28 dage OPFYLDT

0

Pé&bud og ingen nye tilbud

TILSYN 5 WEENZEL AFTALEFORL@B KONTROL

om aftalei 12 méneder

AFTALE TILSYN

HJZLP OG VEJLEDNING IKKE
i : OPFYLDT
Telefonisk, virtuelt eller fysisk

Figur 13. Forsimplet illustration af aftaleforigbets faser.

Aftaleforigb ved mistanke

Tilbud om og accept/ikke accept af aftaleforigb

Tilbud om aftaleforleb ved mistanke opstar i forbindelse med, at den tilsynsferende pa
et tilsyn foretager en afdeekning af virksomhedens arbejdsmilje. Hvis den tilsynsferende
i forbindelse med afdeekningen har mistanke om en konkret materiel overtraedelse af
Arbejdsmiljeloven, kan den tilsynsferende veelge at stoppe afdeekningen og i stedet til-
byde virksomheden et aftaleforleb ved mistanke. Er der allerede tilstraekkelig dokumen-
tation for, at virksomheden har overtradt Arbejdsmiljeloven, gives i stedet et pabud med
frist (eller en spredningsaftale) [4].

Efter tilsynet sender Arbejdstilsynet et tilbud om aftaleforleb ved mistanke til virksom-
hedens juridiske enhed via portalen Arbejdsmilje i din virksomhed (ADVI). Virksom-
heden har derefter 4 uger til enten at acceptere eller undlade at acceptere tilbuddet i
ADVI [1].

Mellem tilsynet og tilbagemeldingsfristen kan den tilsynsferende kontakte virksomhe-
den med tilbud om hjeelp og vejledning. Virksomheden kan ogsa selv tage kontakt til
Arbejdstilsynet mhp. hjeelp og vejledning. Formalet med dette er at afklare, om
virksomheden har modtaget og forstdet tilbuddet samt at paminde virksomheden om
frister i aftaleforlebet mv. Dette sker efter konkret vurdering hos den tilsynsferende og
er frivilligt for virksomheden at deltage i [1, 4].

Hyvis virksomheden ikke accepterer tilbuddet i ADVI inden tilbagemeldingsfristen,
kommer Arbejdstilsynet pa endnu et tilsyn i virksomheden, hvor den tilsynsferende

51



genoptager afdekningen og undersoger forholdene yderligere. Hvis den tilsynsferende
pa baggrund af afdeekningen konstaterer en overtraedelse af Arbejdsmiljeloven, far
virksomheden et pabud med frist (eller tilbud om en spredningsaftale) om at lose
arbejdsmiljoproblemet [1, 4].

Efter accept af aftaleforigb

Hyvis virksomheden accepterer tilbuddet, skal virksomheden arbejde med at forbedre
arbejdsmiljeet inden for det omrade, aftalen vedrerer. Dette skal ske inden for en given
tidsperiode, som den tilsynsferende fastseetter.

Den tilsynsforende skal ca. en tredjedel inde i aftaleforlgbet tilbyde virksomheden pro-
cessuel hjeelp og vejledning (pr. telefon, virtuelt eller fysisk, alt efter konkret vurdering).
Dette er obligatorisk for den tilsynsferende at tilbyde, men frivilligt for virksomheden at
deltage i. Tilsynsferende ma af juridiske arsager ikke radgive virksomheder. De kan til
gengeeld vejlede virksomhederne om, hvor de selv kan opsegge konkret radgivning om
forbedring af arbejdsmiljeet (dvs. hos en privat arbejdsmiljeradgiver).

Mens aftaleforlebet star pd, er den tilsynsferende fortsat tilgeengelig med processuel
hjeelp og vejledning, hvis virksomheden har behov for dette.

I aftaleperioden forer Arbejdstilsynet som udgangspunkt ikke tilsyn med dét konkrete
emne, aftalen drejer sig om. Der fores tilsyn med evrigt arbejdsmiljo som normalt [1, 4].

Kontroltilsyn

Inden for den efterkommelsesfrist, den tilsynsferende har sat for, at virksomheden skal
efterkomme aftaleforlebet, skal virksomheden sende dokumentation for, at aftalen er
opfyldt. Uanset om virksomheden sender dokumentation for, at aftalen er opfyldt eller
ej, gennemforer Arbejdstilsynet et kontroltilsyn mhp. at vurdere, om aftalen er opfyldt.
Som udgangspunkt skal kontroltilsynet ske indenfor 60 dage efter modtagelse af doku-
mentation for efterkommelse.

I seerlige situationer kan et kontroltilsyn gennemfores per telefon eller virtuelt, fx i til-
teelde hvor virksomhedens dokumentation er serlig grundig, eller hvis den tilsynsfe-
rende for nylig har veeret ude pa virksomheden i andet aerinde.

Virksomheden har levet op til aftalen, hvis der ifm. kontroltilsynet ikke konstateres en
overtreedelse af arbejdsmiljgloven om det arbejdsmiljgproblememne aftalen vedrerer.
Hyvis den tilsynsferende ifm. kontroltilsynet konstaterer en overtreedelse af arbejds-
miljeloven, indenfor det arbejdsmiljoproblememne aftalen vedrerer, er aftalen
misligholdt, og virksomheden modtager et pabud med frist om at lose problemet [1, 4].

En misligholdt aftale medferer, at Arbejdstilsynet ikke kan indga nye aftaler med virk-
somheden i 12 maneder. Karanteenen omfatter indtil den 1. januar 2024 alle produktions-
enheder under den juridiske enhed. Fra den 1. januar 2024 omfatter karanteenen den
enkelte produktionsenhed, som har misligholdt en aftale.
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Aftaleforigb med spredning

Tilbud om og accept/ikke accept af aftaleforigb

Den tilsynsferende kan tilbyde en virksomhed et aftaleforleb med spredning, hvis
han/hun pa et tilsyn i virksomheden konstaterer en konkret materiel overtraedelse af
arbejdsmiljeloven, som under normale forhold vil have udlost et pdbud med frist [4].

Aftaleforleb med spredning kan tilbydes, hvis arbejdsprocessen, der har udlest pabud-
det, ogsa foregar andre steder pa virksomheden, end dér, hvor problemet er konstateret.
Det kan veere i andre afdelinger pa samme produktionsenhed (spredning inden for
produktionsenheden) eller andre produktionsenheder inden for den samme juridiske
enhed (spredning mellem produktionsenheder). Dertil skal aftalen vedrere et konkret
arbejdsmiljoproblememne, fx tunge loft, og losningen skal have et realistisk omfang. Et
aftaleforlob med spredning egner sig derfor bedst til arbejdsmiljgproblememner med
enkle og direkte overforbare losninger [4].

Virksomheden udpeger selv, hvilke andre steder i virksomheden, der skal omfattes af
aftaleforlebet.

Den efterfolgende proces vedrerende afsendelse af tilbud om aftaleforleb med spredning
og frivillig hjeelp og vejledning foregar pa samme made som ved aftaleforleb ved mis-
tanke.

Hyvis virksomheden ikke accepterer tilbuddet inden tilbagemeldingsfristen, giver den
tilsynsferende virksomheden det konstaterede pabud med frist pa den produktions-
enhed, hvor problemet er konstateret [4].

Efter accept af aftaleforigb

Hvis virksomheden accepterer tilbuddet, skal virksomheden, lase arbejdsmiljeproble-
met, dér hvor det er konstateret, samt pa de andre relevante steder i virksomheden, som
den selv har udpeget. Dette skal ske inden for en given tidsperiode, som den tilsyns-
forende fastseetter.

Den efterfolgende proces med obligatorisk tilbud om processuel hjeelp og vejledning er
den samme som ved aftaleforleb ved mistanke. Her gaelder ogsa, at tilsynsferende af
juridiske arsager ikke ma radgive virksomheder, samt at Arbejdstilsynet i aftaleperioden
som udgangspunkt ikke forer tilsyn med det konkrete emne, aftalen drejer sig om [2, 4].

Kontroltilsyn

Inden for efterkommelsesfristen skal virksomheden sende dokumentation for, at aftalen
er opfyldt. Uanset om virksomheden sender dokumentation for, at aftalen er opfyldt
eller ej, gennemforer Arbejdstilsynet kontroltilsyn mhp. at vurdere, om aftalen er op-
fyldt. Kontroltilsynet gennemferes som en stikprove pa udvalgte produktionsenheder/-
afdelinger inkl. den produktionsenhed/afdeling, hvor problemet er konstateret.

e Aftaler omfattende 2 — 10 produktionsenheder/afdelinger medferer minimum 2
kontroltilsyn
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e Aftaler omfattende 11 — 20 produktionsenheder/afdelinger medferer minimum 3
kontroltilsyn

e Aftaler omfattende over 20 produktionsenheder/afdelinger medferer minimum 4
kontroltilsyn.

Det er op til den enkelte tilsynsforende, om det er tilstreekkeligt med minimumsantallet,
eller om der skal gennemfores flere kontroltilsyn. Som udgangspunkt skal kontroltilsy-
net ske indenfor 60 dage efter modtagelse af dokumentation for efterkommelse [4].

Virksomheden har levet op til aftalen, hvis der ifm. kontroltilsynet ikke konstateres en
overtraedelse af arbejdsmiljgloven om det arbejdsmiljgproblememne, aftalen vedrorer.
Hyvis den tilsynsferende pa kontroltilsynet konstaterer en overtreedelse af arbejdsmiljo-
loven pa det givne emne, er aftalen misligholdt, og virksomheden modtager et pabud
med frist om at lese problemet [4].

Ligesom ved mistankeaftaler medferer en misligholdt spredningsaftale, at Arbejdstil-
synet ikke kan indga nye aftaler med virksomheden i 12 maneder. Karanteenen omfatter
indtil den 1. januar 2024 alle produktionsenheder under den juridiske enhed. Fra den 1.
januar 2024 omfatter karanteenen den eller de enkelte produktionsenheder, som har
misligholdt spredningsaftalen.
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Bilag 3 - Programteori aftaleforigb ved

mistanke

Tabel 5. Udvidet programteori.

PT-punkt
#

Overordnet
hypotese
for aftale-
forlgb

#1

#3a

Kontekst

P& det danske
arbejdsmarked.

Store udfordrin-
ger med MSB*
samt psyk* Lgses
ikke ved alm.
pabud.

Brancher med
flest udfordringer
med MSB og
psyk. rammes
ikke med pabud.

Meget tidskrae-
vende at kortleeg-
ge de komplekse
AMPer ifht. psyk
og MSB.

Aftaleforlgb min-
dre tidskrzevende
at afdeekke til
mistanke

Virksomheder
beskriver, at AT
ofte er hvor de
finder inspiration

til at forbedre
arb.mil.

Mekanisme

Aftaleforlgb (AF)
implementeres
som tilsynsprak-
sis.

AF* reducerer
behovet for at
afdaekke til af-
ggrelse/pabud.
Giver mulighed
for at virksom-
heder indgar
aftale.

AF ggr det muligt
at lave aftaler i
de mest relevan-
te brancher.

AF ggr, at TF ikke
behgver afdaekke
til juridisk hold-
bar afggrelse.

Aftaleforlgb flyt-
ter arbejdstid fra
afdaekning og
dokumentation til
hjaelp og vejled-
ning samt kon-
trolbes@g

AF betyder at
flere indstillede
virksomheder
kan modtage
hjeelp og vejled-
ning fra AT.

Outcome

Arbejdsmiljget pa
arbejdspladser i
Danmark forbed-
res.

Virksomheder
indgar aftaler
omkring proble-
mer relateret til
psyk. og MSB.

Aftaleforlgb
adresserer kom-
plekse problema-
tikker: MSB og
psyk. Bedre end
alm. tilsyn.

Stgrre andel af
virksomheder i
saerligt relevante
brancher indgar
AF.

AF ggr at TF spa-
rer tid og kan
forbedre arb.mil.
i flere virksom-
heder.

Ikke mindre tids-
forbrug. Men
mere tid til de
opgaver som TF
oplever som
meningsfulde og
flytter arbejds-
miljg.

Indstillede virk-
somheder bliver
inspirerede til at
udvikle Arb. mil.
Igsninger/tiltag.

Undersggel-
sesspgrgsmal

Besvares igen-
nem gvrige pro-
grampunkter.

Hvor stor en pro-
centdel af aftale-
forlgb handler om
MSB og psyk?

Hvordan adres-
serer aftaleforlgb
psyk. og MSB?

Indgar relevante
brancher MSB og
psyk. Arbejdsmil-
joproblemer afta-
ler?

Hvordan oplever
TF at AF pavirker
afdaekning og
tidsforbrug?

Inspireres virk-
somheder af at
deltage i AF?

Ggr AF det muligt
for flere virksom-
heder at modtage

Datakil-
de(r)

AT data.

Interview TF*
samt VC*,

AT data

Interview VC
og TF.

Interview VC
og TF
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#4a

#4b

#7b

56

Virksomheder
sgger hjeelp og
vejledning fra TF.

Tilsynsfgrende
afdaekker til og
indgar aftaleforlgb

Der findes et uud-
nyttet potentiale i
at AT bidrager
med dialog og
vejledning til virk-
somhederne.

Forbedring af AMP
kraever at der im-
plementeres ef-
fektive Igsninger.

Virksomheder der
ikke er indstillede
pd at forbedre
arb. Mil. Vil ikke
f& gavn af AF.

Casevirksomheder
i erfaringsops.

TF bidrager med
kompetent hjzaelp
og vejledning.
Ekspert positio-
nering

Indgdelse og
gennemfgrelse af
AF kraever alli-
ancebygger-
identitet: kom-
munikation,
dialog, evne til
forklaring, iden-
tifikation af be-
hov og samar-
bejde

TF far mulighed
for at hjaelpe og
vejlede i AF.

Virksomheden
finder i dialog
med AT frem til
relevante hand-
linger/Igsninger/-
tiltag der kan
Igse AMP.

AF skal kun til-
bydes indstillede
virksomheder.

De er glade for at
slippe for pabud
og indstillede pa

Virksomheder er i
stand til at for-
bedre arbejds-
miljg igennem
AF.

TF lykkes med
gode aftaleforlgb

Arbejdspladserne
oplever at f& god
hjaelp og vejled-

ning af TF.

Lgsninger/tiltag
implementeres i
virk og spredes i
org.

Virksomheder der
ikke er indstillede
pd at forbedre
arbejdsmiljget far
afdaekket i ret-
ning af pabud i
stedet for AF.

Virksomheder og
AT oplever at
aftaleforlgb bade
er engagerende

hjaelp og vejled-
ning?

Udvikler virksom-
heder Igsninger/-
tiltag?

Hvordan oplever
virksomhedernes
TFs hjaelp og vej-
ledning?

Hvordan oplever
virk og TF. Dia-

log, forklarings-
evne, identifika-
tion af behov og
samarbejde?

Hjzelp og vejled- Interview VC
ning er noget
virksomhederne

saetter pris pa.

TF oplever at

kunne bidrage
med hjzaelp og
vejledning?

Interview TF
og VC

Finder virksom-
hederne pa Igs-
ninger pa AMP?

Er det effektive
Igsninger/tiltag?

Hvilke betydnin-
ger har AF for
arbejdsmiljget i
virksomhederne?

Interview TF
og VC

Far virksomheder
der ikke er ind-
stillede AF?

Beskriver virk-
somhederne at
veere indstillede
pa at gennemfare
AF?

Besvares af gvri-
ge PT. punkter



Har modtaget
aftaleforlgb

AMP handteres
bedst nar hele
AMP handteres for
hele organisatio-
nen.

Aftaler kan vaere
mere utydelige og
diskuteres hvis de
ikke er skriftlige.

Virksomheder
indgar AF

Man kan ikke vee-
re sikker pd@ om
folk overholder
aftaler hvis man
ikke fglger op pa
dem.

AF skal ikke vaere
en made hvorpa
man undgar at
udbedre AMPer.

at indga aftale-
forlgb

AF skal adressere
AMP der ogsa kan
veere til stede an-
dre steder i org.

AF skal veere
skriftlige.

Tilsynsfgrende
tilpasser hjzlp og
vejledning til den
konkrete case.

AF rummer kon-
trolbesgg, der
fokuserer pa de
aftalte AMPer.
Hvis AMP ikke er
Igst vil AT afdaek-
ke til afggrelse.

Der aftales en
tidsfrist for op-
fyldelse af aftalen
pa enten tre eller
seks maneder.

og forbedrer
arbejdsmiljget

AF far virkning
bredere set i
organisationen.
Fx p& tveaers af
medarbejdergrup
per eller afdelin-
ger.

AFs skriftlighed
skaber en gen-
nemsigtighed
med aftalen og
skaber forpligtel-
se fra virksom-
hedens side.

Virksomheder og
tilsynsfgrende er
glade for hjaelp
og vejledning der
passer til kon-
tekst frem for en
manualiseret
H&V.

TF kan identifi-
cere om Virk har
overholdt aftaler-
ne.

Virksomhederne
har tid til at ud-
vikle og imple-
mentere lgsnin-
ger under AF.
Men inden for en
rimelig tidsfrist.

Adresserer AF
arbejdsmiljgprobl
emer bredere i
organisationen?

Er AF skriftligt
forankrede?

Oplever virksom-
heder forpligtelse
til AF?

Hvordan opfatter
virksomheder
den hjalp og vej-
ledning de far?

Hvor stor en an-
del af virksom-
heder overholder
AF?

Bidrager kontrol-
besgg til at iden-
tificere om virk-
somheder over-
holder aftaler?

Afdaekker TF til
afggrelse hvis AF
ikke er over-
holdt?

Oplever virksom-
heder at have tid
til at lgse ar-
bejdsmiljgproble-
merne?

Oplever TF at
virksomheder
‘sylter” arbejds-
miljgproblemer-
ne?

Interview TF
og VC

AT data og
Interview VC

AT data

Interview TF

Interview VC
Og TF




#13

#14

#15

AF er for de ind-
stillede virksom-
heder.

Virksomheder
modtager AF

Sma, mellem og
store virksomhe-
der modtager AF.

Offentlige organi-
sationer indgar AF

AF er ikke en af-
ggrelse, som et
pabud og pavir-
ker heller ikke

smiley.

De skal interage-
o .

re pa forskellig

vis med AT igen-

nem digitale sy-

stemer.

Store virksomhe-
der har bedre
forudsaetninger
for at Igse AMP.
Sma og mellem-
store har ikke
lige sa gode.

Den interne kom-
munikation i of-
fentlige org. og
kommunikation
imellem AT og
offentlige org. Er
udfordrende

Det engagerer
virksomheder, at
de kan vise enga-
gement og ikke
far afggrelser el-
ler negativ smi-
ley.

De digitale syste-
mer fungerer
mangelfuldt.

Sma og mellem-
store virk. Er
mere positive
overfor AF end
store.

AF har sveerere
vilkar i offentlige
org.

Giver det positivt
engagement at
slippe for afggrel-
ser og negative
smileys?

og TF

Oplever virksom-
heder og tilsyns-
fagrende proble-
mer med IT un-
derstgttelsen af
AF?

Er sma og mel-
lemstore virk.
Gladere for AF
end store?

Er sma og mel-
lemstore virk.
Gladere for hjzelp
og vejledning end
store?

Er der szerlige
forhold der ggr
sig gaeldende
omkring offent-
lige org. I forhold
til AF?

*Forkortelser: virksomhedscases (VC), tilsynsfgrende (TF), Aftaleforlgb (AF), Arbejdstilsynet (AT), Muskel-

og skeletbesvaer (MSB), psykisk arbejdsmiljg (psyk.).
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Deskriptive analyser af aftaleforlgb og pabud

Denne analysedel bestar af deskriptive analyser af alle aftaleforleb. De kvantitative data
fra Arbejdstilsynet danner grundlag for analyserne, der bidrager til seerligt at besvare
sporgsmalet om, hvorvidt aftaleforleb formar at lese udfordringer med arbejdsmilje-
problemer vedrerende muskel- og skeletbesveer samt psykosocialt arbejdsmilje, og om
de brancher med flest udfordringer med disse arbejdsmiljoproblematikker gennemforer
aftaleforlob. De deskriptive analyser viser, hvor stor en andel af aftaleforleb, der er op-
tyldte, og hvordan disse fordeler sig pa brancher, arbejdsmiljoproblememner, virksom-
hedssterrelser samt sektorer.

Forst preesenteres fordelingen af arbejdsmiljeproblememner der har indgdet i aftalefor-
lob. Derneest praesenteres fordelingen af aftaleforleb for alle brancher samt opfyldte
aftaleforlob og arbejdsmiljgproblememner fordelt pa brancher og sektorer. Til sidst i
afsnittet anvendes data fra Arbejdstilsynet om reaktioner givet i arene 2022 og 2023 til at
belyse, hvilke arbejdsmiljgproblemer, der har udlest pabud med frist og strakspabud
sammenlignet med de arbejdsmiljeproblem-temaer, der har udlest flest aftaleforleb pa.

Arbejdsmiljgproblemer

Figur 14 viser fordelingen af ikke-opfyldte aftaleforleb pa grupperet arbejdsmiljepro-
blem. Der er, som neevnt ovenfor, kun 80 ikke-opfyldte aftaleforleb ud af de i alt 2.335
(Arbejdstilsynets data fra marts 2024). Der er saledes ikke ret mange (3,4%), der ikke
godkendes.

Ikke-optyldte aftaleforleb fordelt pa arbejdsmiljgproblem

Total

090 Ulykkesrisici

080 Indeklima

070 Kemi, stov og biologi

060 Psykisk arbejdsmiljo

050 Muskel- og skeletbesveer (MSB)
040 Varme og kulde

020 Vibrationer

010 Stoj

Arbejdsmiljeproblem, gruppe

10 20 30 40 50 60 70 80 90

o

Antal

Figur 14. Fordeling af arbejdsmiljgproblem i ikke-opfyldte aftaler.

Der er 80 ud af 4.129 aftaleforleb (1,9%), der er “ikke-opfyldte”. 19% er "ikke accepterede
eller afbrudte aftaler”. Der er 2.335 (56,5%) opfyldte aftaleforleb. De endnu ikke opfyldte
aftaleforlob handler i vidt omfang om, at disse endnu ved dataopgerelsen ikke var ud-
lobet.

For de ikke-opfyldte aftaleforleb geelder det, at 44% af aftaler omhandler det psykosocia-
le arbejdsmiljg, 20% om muskel- og skeletbesvaer og 16% omhandler stej (16%).
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Brancher

Dette afsnit underseger programteori punkt 2 om aftaleforlebs adressering af relevante
brancher.

Tabel 6 viser antal og andel af de ti hyppigste arbejdsmiljgproblememner for opfyldte
aftaler, fordelt pa de brancher, der har flest aftaleforleb ved mistanke, samt rengering og
restauranter og barer.

Tabel 6. De ti hyppigste AMP-emner for opfyldte aftaler, fordelt pd de hyppigste
brancher samt Renggring og Restauranter og barer (som ogsa indgér i den kvalita-
tive virkningsevaluering). Tal er givet som antal og andel af arbejdsmiljgproblem-
emne inden for brancher.

Branche
Dggnin- Under- Dagin- Hospit- Butik- Metal | Rengg- Restau-
stitutio-  visning stitu- aler ker (o]s] ring ranter
ner og tioner ma- og barer
hjemme- skiner
pleje
Top 10 over
Y N (%) N(%)  N(%)  N(%)  N(%) N(%) N(%) | N(%) N (%)
aftaler)
056 Lgft 2 9 11 3 10 84 33 9 17
(0,5) (2,0) (2,5) (0,7) (2,3) (18,9) (7,4) (2,0) (3,8)

061 Stor 69 20 12 68 68 4 3 1 0
arbejds- (22,3) (6,5) (3,9) (22,0) (22,0) (1,3) (1,0) (0,3)
maengde og
tidspres
063 Hgje fg- 80 57 26 12 7 0 0 1 0
lelsesmees- (40,2) (28,6) (13,1) (6,0) (3,5) (0,5)
sige krav
065 Vold og 61 50 28 6 4 4 0 1 1
traumatiske (36,5) (29,9) (16,8) (3,6) 2,4) 2,4) (0,6) (0,6)
haendelser
064 29 31 20 11 19 2 0 0 1
Kraenkende (18,2) (19,5) (12,6) (6,9) (12,0) (1,3) (0,6)
handlinger,
mobning,
seksuel
chikane
053 2 4 11 7 5 9 9 13 1
Arbejdsstil- (1,5) (2,9) (8,1) (5,2) (3,7) (6,6) (6,6) (9,6) (0,7)
linger og -
bevaegelser
073 1 1 0 0 2 5 31 2 1
Luftvejs- (0,9) (0,9) (1,8) (44) (274) | (1,8) (0,9)
belastninger
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081 Varme, 7 22 22 6 13 7 2 2
kulde og (6,5) (20,6) (20,6) (5,6) (12,2)  (6,5) (1,9) (1,9)
traek

062 Uklare 18 20 14 3 18 1 0 0
og modstri- (19,8) (22,0) (15,4) (3,3) (19,8) (1,1)

dende krav

013 Ungdig 8 19 29 5 3 3 1 0
stgj, darlig (9,1) (21,6) (33,0) (5,7) (3,4) (3:4) (1,1)

akustik pa

ikke-prod-

arb.plads

Restauranter og barer og Rengoering er brancher, som indgar i virksomhedscases til virknings-
evalueringen.

Seks af vores casevirksomheder har haft aftaleforleb omhandlende loft, hvilket er i
overensstemmelse med, at storstedelen af aftaleforleb er inden for loft.

Tabel 6 viser, at:

e Storstedelen af forlob om unedig stej er inden for daginstitutioner og undervis-
ning.

e Storstedelen af forleb om uklare og modstridende krav er inden for undervisning
og degninstitutioner og hjemmepleje.

e Der er fa opfyldte aftaler omhandlende de ti hyppigste arbejdsmiljeproblemer
inden for brancherne restauranter og barer og rengering. Der er 13 forleb inden
for rengoering vedrerende arbejdsstillinger og —-bevaegelser. Der er 17 forleb i
branchen restauranter og barer og 9 forleb i branchen rengering inden for loft.

e 19% af forlebene om left er inden for butikker.

e Der er lige stor andel af aftaleforleb ved stor arbejdsmaengde og tidspres inden
for degninstitutioner og hjemmepleje, hospitaler samt kontor med 22%.

e Der er storst andel af aftaleforlob ved hoje folelsesmaessige krav inden for
degninstitutioner og hjemmepleje og undervisning. Det samme geelder for vold
og traumatiske haendelser.

e Der er flere luftvejsbelastninger-forleb inden for metal og maskiner ift. de andre
brancher (27%).

e Der er storst andel af varme, kulde og treek-forleb inden for undervisning og
daginstitutioner, begge (21%).

Den Nationale Overvagning af Arbejdsmiljeet blandt Lonmodtagere (NOA-L) fra 2021
viste, at 73% af lonmodtagere i branchen restauranter og barer beerer eller lofter meget
pa arbejde. For lonmodtagere i butikker geelder det 66%, for rengering 58% og metal og
maskiner 42%. Disse er samtidig de brancher med flest aftaleforlob omhandlende loft
(Tabel 6). For rengering geelder det eksempelvis, at 22 ud af 34 (65%) opfyldte aftalefor-
lob omhandler muskel- og skeletbesveer, og fire omhandler det psykosociale arbejds-
miljo.
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Daginstitutioner og degninstitutioner og hjemmepleje har ogsa mange medarbejdere der
oplever hgje fysiske krav i arbejdet (Arbejdstilsynet, 2021). Men har alligevel klart feerre
aftaleforlob med dette i fokus. Det kan saledes se ud til, at aftaleforlob omkring MSB
rammer nogle virkelig relevante jobgrupper og brancher. Men samtidig at nogle job-
grupper ikke i samme grad far aftaleforleb omkring MSB pa trods af et muligt behov
herfor.

Pa lignende vis, kan vi se at degninstitutioner og hjemmepleje, hospitaler og daginstitu-
tioner, der generelt har udfordringer med tidspres, hoje folelsesmeessige krav, diskrimi-
nation, vold og uensket seksuel opmeerksomhed far mange aftaleforleb inden for disse
temaer. Pa den made adresserer aftaleforleb relevante brancher. Men samtidig er der er
20% af lonmodtagere inden for restauranter og barer, der har oplevet diskrimination
eller darlig behandling, og for butikker, degninstitutioner og hospitaler er det hhv. 18%,
17% og 15%. Relativt til dette er der fa aftaleforleb omhandlende kreenkende handlinger,
mobning, seksuel chikane inden for restauranter og barer, butikker og hospitaler
(Arbejdstilsynet, 2021).

P3bud og arbejdsmiljegproblem

Nar vi sammenligner aftaleforleb med pabud far vi et interessant billede. Der er i alt
43.025 pabudsreaktioner i drene 2022 og 2023. Ud af disse er 19.669 strakspabud (46%),
og 10.794 er pabud med frist (25%). Altsa er der 30.463 pabud med frist eller strakspa-
bud. Af de 30.463 er der flest pabud inden for ulykkesrisici (38%), neest-flest inden for
krav til egenindsats (23%) og tredje-flest inden for kemi, stov og biologi (17%). Muskel-
og skeletbesveer og psykosocialt arbejdsmiljg udger hhv. 5% og 3% af de 30.463.

Der er 1.395 pabud med frist eller strakspabud inden for muskel- og skeletbesveer, og
77% af disse er strakspabud. Samtidig er der 817 pabud med frist eller strakspabud
inden for psykosocialt arbejdsmilje, hvoraf 68% er pabud med frist. 93% af ulykkesrisici-
pabuddene er strakspabud; 80% af egenindsats er pabud med frist. 75% af kemi, stov og
biologi er strakspabud.

For strakspabud og pabud med frist geelder det, at der er flere reaktioner inden for
arbejdsmiljeproblememner, der omhandler ulykkesrisici og muskel- og skeletbesvaer
sammenlignet med emner omhandlende psykosocialt arbejdsmilje. For begge reaktions-
typer geelder det, at der er fa inden for psykosociale arbejdsmiljgproblememner.

Antal og andel af pabud (30.463 strakspabud og pabud med frist) inden for de arbejds-
miljoproblememner, der udger top-10 af opfyldte aftaleforleb:

1. Left: 792 (2.6%)

Stor arbejdsmaengde og tidspres: 78 (0.3%)
Hoje folelsesmeessige krav: 79 (0.3%)

Vold og trauma-haendelser: 487 (1.6%)
Kreenkende handlinger: 76 (0.3%)
Arbejdsstillinger: 131 (0.4%)
Luftvejsbelastninger: 2.298 (7.5%)

Varme, kulde og treek: 107 (0.4%)

® N UL
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9. Unedig stej: 70 (0.2%)
10. Uklare og modstridende krav: 19 (0.1%)

Der er altsa 2,6% af pdbuddene, der er givet inden for loft, samtidig med, at der er givet
flest aftaleforleb inden for loft.

Den sterste andel af pabud er givet inden for luftvejsbelastning (7,5%), men alle arbejds-
miljoproblememnerne udger mindre end 10% af pabuddene, og syv af arbejdsmilje-
problememnerne udger ogsa mindre end 1% af givne pabud.

Der gives altsa fa padbud pa de omrader, hvor der er flest aftaleforlob.
De tre arbejdsmiljgproblememner med flest pabud:

4. Fald til lavere niveau: 4.232 (14%)
5. Arbejdspladsvurdering (APV): 3.745 (12.3%)
6. Maskiner, anleeg og trykbeerende udstyr: 2.267 (7.4%)

Der ingen arbejdsmiljgproblememner, der er bade i pabuds-top-3 og top-10 for opfyldte
aftaleforleb.

Reaktionsdata viser desuden, at der er flere vejledningsreaktioner end pabud inden for
psykosociale arbejdsmiljgproblememner, men ogsa en del vejledningsreaktioner pa
muskel- og skeletbesver- og indeklimaomradet.

Virksomhedsstgrrelse

Med opfyldte aftaleforleb er der flest virksomheder med 35-99 ansatte (31%) og feerrest
med 1-9 ansatte (9,5%). (Tabel 7).

Tabel 7. Antal og andel af virksomhedsstgrrelse for opfyldte aftaler, fordelt pa
sektor.

Sektor
Antal ansatte Offentlig Privat @vrige virksom-
hedsformer
Uoplyst 35 75 5 115
(30,4%) (65,2%) (4,4%)
1-9 29 191 2 222
(13,1) (86,0) (0,9)
10-34 167 362 57 586
(28,5) (61,8) (9,7)
35-99 355 308 60 723
(49,1) (42,6) (8,3)
+100 375 273 41 689
(54,4) (39,6) (5,9)
Total 961 1.209 165 2.335
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Der er flere virksomheder med 1-9 og 10-34 ansatte inden for det private arbejdsmarked
end inden for det offentlige, og der er lidt flere med 35-99 og 100+ ansatte i offentlige
virksomheder end i private virksomheder.

Sektor

Der er flest aftaleforleb i den private sektor, som udger 52% af de opfyldte aftaleforleb,
mens den offentlige udger 41%. Qvrige virksomhedsformer udger de sidste 7%.

Det er vigtigt at understrege, at typen af arbejdsmiljgproblem i en del tilfeelde heenger
sammen med typen af arbejdsopgaver, der skal udferes. Da de er forskel pa typen af
arbejdsopgaver pa en raekke offentlige versus private arbejdspladser, ville dette kunne
afspejle sig som et forskelligt menster i typen af pabud pa tvers af de to sektorer. Et
konkret eksempel kunne veere, at forekomsten af vold og trusler er storst pa arbejdsplad-
ser, hvor man arbejder med klienter/patienter/indsatte/udsatte borgere mm. Denne type
arbejdspladser forekommer primeert i den offentlige sektor.

Sektor fordelt pa arbejdsmiljgproblem, opfyldte aftaleforlgb
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Figur 15. Sektor fordelt pad arbejdsmiljgproblem i opfyldte aftaleforigb.
Figur 15 viser fordelingen af sektor pa arbejdsmiljgproblem for opfyldte aftaleforlab.
81% af muskel- og skeletbesvaerforleb er foregaet i den private sektor, hvor 16% er i den

offentlige sektor. 71% af psykosociale arbejdsmiljoforleb har veeret i den offentlige
sektor, hvor det har veeret 18% i den private sektor.
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I de 20 virksomhedscases, som er rekrutteret til interviews har seks ud af otte offentlige
arbejdspladser og to ud af 12 private virksomheder faet aftaleforleb pa et psykosocialt
arbejdsmiljoproblem, hvilket er ssamme tendens, som der ses i de kvantitative data.

Opsamling p3 analysedel 1

Der er flest opfyldte aftaleforleb inden for psykosociale arbejdsmiljoproblemer (40%) og
muskel- og skeletbesveer (31%). Der gives fa pabud pa de omrader, hvor der er flest
aftaleforleb, og aftaleforleb gives pa arbejdsmiljoproblemer, der ikke gives pabud pa.
Dermed kan det understottes, at aftaleforleb som overordnet mekanisme forer til det
outcome, at udfordringer med psykosocialt arbejdsmilje og muskel- og skeletbesveer,
som ikke handteres ved almindeligt pabud, nogle gange adresseres gennem aftaleforlob.

Ud af de opfyldte aftaleforleb er der flest inden for branchen degninstitutioner og
hjemmepleje (N=340), neest-flest inden for undervisning (N=267) og tredje-flest inden for
daginstitutioner (N=197). Der er flest aftaleforleb i den private sektor, som udger 52% af
de opfyldte aftaleforleb, mens den offentlige udger 41%. Qvrige virksomhedsformer
udger 7%. Sterstedelen af forlab om muskel- og skeletbesveer er foregdet i det private, og
fa i det offentlige. Flere forleb om psykosociale arbejdsmiljo har veeret i det offentlige ift.
det private.

Dette kan veere en udfordring. Ser vi eks. pa branchen Restauranter og barer, findes der i
denne, 36 opfyldte aftaleforleb, hvoraf 27 (75%) omhandler muskel- og skeletbesvaer. Der
er bare to aftaleforleb pa det psykosociale omrade pa trods af dokumenterede udfordrin-
ger i restaurationsbranchens arbejdsmilje. Blandt andet viste en spergeskemaundersg-
gelse blandt 15-69-arige fra 2023, at forekomsten af uensket seksuel opmaerksomhed og
chikane er cirka dobbelt sa hgj i hotel- og restaurationsbranchen sammenlignet med alle
ovrige brancher (K. T. P. Nielsen et al., 2023). Dette peger pa, at der kan veere behov for
en fremtidig opmeerksomhed pa om aftaleforleb kommer til at afspejle det samlede bille-
de af arbejdsmiljoproblemer inden for en branche eller om man pa trods af det bredere
fokus stadig overser elementer af arbejdsmiljeet og om dette knytter sig til en seerlig
opmeerksomhed i hhv. offentlige og private organisationer.

Virkningen af aftaleforigb pa arbejdspladserne

I denne analysedel anvendes projektets kvalitative undersogelser i de 20 virksomheds-
cases til at kaste lys pa, hvad der sker i virksomhederne under aftaleforleb. Herved
undersoges, om aftaleforlob rummer virkningsmekanismer til at skabe hensigtsmaessige
outcomes for at forbedre arbejdsmiljeet i virksomheder. Det gores ved at besvare sporgs-
malene om, dels hvad der motiverer virksomhederne til at indga i aftaleforlebet, og dels
om de tilsynsferende vurderer virksomhedernes motivation som afgerende for, om de
bliver tilbudt et aftaleforleb. Derneest vil vi se neermere pa virksomhedernes interne
organisering og samarbejde, herunder om arbejdsmiljerepreesentanterne og medarbej-
derne bliver inddraget — det giver indsigt i den kontekst, hvori virksomhedernes meka-
nismer udspiller sig. Neeste afsnit vil besvare spergsmalet om, hvilke tiltag virksomhe-
derne implementerer gennem aftaleforlebet, og hvorvidt disse er effektive. Her vil tilta-
gene blive placeret pa en forebyggelsestrappe. Dette folges af et afsnit om kontroltilsyn,
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som besvarer sporgsmalet om, hvordan de tilsynsferende vurderer, om aftaleforlebet er
overholdt. I det sidste afsnit i denne analysedel besvares spergsmalene om, hvorvidt
virksomhederne er blevet inspireret af aftaleforlebet, og om de har udbredt tiltagene pa
baggrund af aftaleforlebet.

Pa tveers af afsnittene i denne analysedel vil vi lede efter monstre i hhv. offentlige og
private virksomheder, store og sma virksomheder, og virksomheder som har modtaget
aftaleforleb om psykosocialt arbejdsmiljo eller muskel- og skeletbesveer. Hermed under-
soges forskellige kontekster, hvor mekanismer kan fore til det outcome, at arbejdsmiljoet
forbedres i virksomheden.

Motivation

Dette afsnit fokuserer pa de involverede personer i aftaleforlabets motivation for at
gennemfore et aftaleforleb set fra deres og de tilsynsferendes perspektiv. Motivation
omfatter bade virksomhedens grundleeggende indstilling til aftaleforlebet, forventninger
til aftaleforlobet, arsag til at indga i aftaleforlebet og hvad i aftaleforlebet, der motiverer
lobende. Den grundleeggende indstilling omfatter, hvad virksomhederne mener om
aftaleforleb, og om det er i overensstemmelse med deres ensker og forventninger.
Herunder afdeekkes ogsa de konkrete arsager til, hvorfor virksomhederne har valgt at
indga i aftaleforleb.

Hvilke &rsager er der til virksomhedernes indstilling til at indgd i
aftaleforigb?

Forskningen viser, at motivation er en vigtig faktor for effektivimplementering af inter-
ventioner (Aust et al. 2023). I tidligere evalueringer af interventioner, der ligner aftale-
forleb, er Self-Determination Theory (SDT) blevet brugt til at undersegge virksomheders
motivation som afgerende faktor for, at en intervention virker som forventet (Kvorning
et al., 2016). I trdd med tidligere anvendelse af SDT i forbindelse med arbejdsmiljeforsk-
ning kan aftaleforlebet overordnet set forstds som en ydre pavirkning fra Arbejdstilsynet
og derved som en eksternt motiverende aktivitet. Som udgangspunkt betyder det, at
virksomhederne (og individerne i disse) handler for at opna belenning, opfylde ydre
krav eller undga sanktion. Som analysen vil vise, er der dog elementer af aftaleforleb,
som er med til at rykke virksomhedernes motivation mere i retning af en intern regule-
ring, der indebeerer, at reguleringen internaliseres, fordi den er i overensstemmelse med
de involverede individer som er involveret i aftaleforlebets egne veerdier og behov. Nar
dette sker, er der en sandsynlighed for, at motivationen styrkes, fordi disse individer i
hgjere grad selv agerer pa den internt motiverede aktivitet (Kvorning et al., 2016; Ryan &
Deci, 2000).

Selvom SDT anvendes til at analysere pa arsagerne til motivation, har den ogsa begraens-
ninger ift. genstandsfeltet. SDT omhandler individers motivation (Ryan & Deci, 2000) og
anskuer ikke motivation pa hverken et virksomhedsniveau eller i relation til regulering.
Det begraenser anvendelsen af teorien for indevaerende rapport, der netop undersoger,
hvordan en reguleringsform, aftaleforleb, fungerer til at motivere virksomheder. Teorien
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benyttes alligevel til at analysere datamaterialet, da der er blevet foretaget enkeltpersons-
interviews. I disse har personerne haft mulighed for at give udtryk for egne holdninger,
dog som repraesentant for den pageeldende virksomhed. Teorien er gavnlig til at inddele
personernes motivation i enten internt reguleret eller eksternt reguleret. Dette kan hur-
tigt komme til at fremsta som en grov opdeling, der ikke forholder sig til nuancer inden
for hver enkelt virksomhed.

For at imedekomme disse begraensninger i brugen af SDT inkluderes som supplement
teorien om Really responsive risk-based regulation, der konkret omhandler regulering
og virksomheders respons. Overordnet set anbefaler teorien, at regulatorer ber have en
tilpassende og dynamisk strategi til at regulere. Som en del af teorien peges der p4, at
regulatorer ber forholde sig til virksomhedernes kapacitet, tidligere adfeerd og attitude
for at opna det enskede outcome med reguleringen. Det indebzerer at tage hensyn til
virksomhedens villighed til at tilpasse sig, accept over for forandringen samt modstand
og mangel pa engagement. Disse faktorer afspejler virksomhedernes motivation for
regulering. Yderligere peger teorien pa flere nuancer i en virksomheds motivation for
regulering. Virksomhedernes modtagelse over for regulering kan ikke nedvendigvis
inddeles i to gensidigt udelukkende kategorier af enten motivation eller mangel herpa.
Der kan f.eks. veere forskelle internt i virksomhederne — at én del af virksomheden er
samarbejdsvillig ift. reguleringen, men at en anden ikke er det. Samtidig papeges det, at
en virksomhed bade kan veere modvillig men alligevel ende med at opfylde de nedven-
dige krav. Derfor kan to virksomheder med samme grad af risici potentielt respondere
forskelligt pa samme type af regulering (Black & Baldwin, 2010). Vi anvender denne
teori til at supplere SDT for at imedekomme de forneevnte begraensninger.

I samtlige 20 casevirksomheder gav interviewdeltagerne pa forskellig vis udtryk for at
veere indstillede pa at deltage i aftaleforleb. I 15 af virksomhederne beskrev samtlige
interviewdeltagere at veaere motiverede, men i de sidste fem praesenteredes lidt mere
blandede beskrivelser, hvor nogle var meget indstillede pa deltagelse i aftaleforlebet,
imens andre var mere negative. Interviewpersonerne forbandt en relativt begreenset
reekke af arsager til motivationen for at deltage i aftaleforleb (i de fleste tilfeelde frem-
tradte flere af disse arsager i den enkelte case). Det handlede typisk 1) om mulighederne
for at opna viden, stette og sparring fra Arbejdstilsynet, 2) om at undga pabud eller
elementer herfra, og 3) om at fa sat fokus pa et arbejdsmiljeproblem.

1) Viden, stgtte og sparring fra Arbejdstilsynet

112 af casevirksomhederne beskrev interviewpersonerne muligheden for at opna viden,
stotte og sparring fra Arbejdstilsynet som en vaesentlig arsag til at deltage i aftaleforle-
bet. Flere af personerne i virksomhederne beskriver aftaleforlobet som en mulighed for
at fa viden fra Arbejdstilsynet:

”(...) og der teenkte vi, der md Arbejdstilsynet have en helt bunke viden, som vi med fordel kan
leere noget af.”

(Juridiskansvarlig, case 10)

Nogle af virksomhederne har saledes sagt ja til tilbuddet om aftaleforleb, fordi de har en
forventning om at kunne lose det pageeldende arbejdsmiljoproblem med viden, stotte og
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sparring fra Arbejdstilsynet. Forventningen indebzerer, at Arbejdstilsynet besidder den
rette viden for at kunne hjeelpe virksomheden med at lose problemet og dermed forbed-
re arbejdsmiljoet. Nogle interviewpersoner forventede, at den tilsynsferende ville kunne
give dem konkrete redskaber:

"Jeg kan bare huske, at mig og min leder vi talte om, at det ligesom var positivt, at man fik nogle
redskaber, nogle hjelpemidler til at lose opgaven.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 2)

Citatet er et eksempel pa, at nogle interviewpersoner tilkendegiver at have sagt ja til at
indga i aftaleforleb, bl.a. fordi de forventer at fa viden om de redskaber, der skal til for at
lose et arbejdsmiljgproblem. Det tyder p4, at interviewpersonerne i nogle tilfeelde har
forventet konkret vejledning fra den tilsynsferende, hvilket har veeret arsag til at sige ja
til at indga i aftaleforlobet.

Desuden forteeller flere interviewpersoner, at der ved indgaelse i aftaleforlebet er mulig-
hed for at samarbejde med Arbejdstilsynet og fa stette og sparring herfra, hvorved de
oplever et tilhersforhold til den tilsynsferende, hvilket kan vaere med til at skabe intern
regulering af motivation (Kvorning et al. 2016). I forleengelse af muligheden for at kunne
fa viden, stotte og sparring fra Arbejdstilsynet, beskriver ledere og medarbejdere i tre
virksomheder, at de har en forventning til aftaleforlobets forbedringspotentiale. Selvom
der kun hos interviewpersoner i tre af virksomhederne forteelles direkte om dette, tyder
de resterende af interviewpersonernes udtalelser pd, at flere har et enske om at forbedre
deres arbejdsmiljg, f.eks. ved at de ensker at fa hjeelp fra Arbejdstilsynet til at lose pro-
blemet rigtigt. P4 den made er forbedringspotentialet i aftaleforlebet endnu en arsag til,
at ansatte, ledere og juridiskansvarlige oplever motivation og lyst til at indga i aftalefor-
lob. Derved fungerer aftaleforlebene internt regulerende for motivation, da aftaleforle-
bets forbedringspotentiale er i overensstemmelse med personernes egen veerdi om at
forbedre arbejdsmiljoet pa deres arbejdsplads (Kvorning et al. 2016). Dette peger pa, at
muligheden for at modtage viden, stotte og sparring fra Arbejdstilsynet er en central
arsag til at indga i aftaleforlebet og forbedre arbejdsmiljoet. Denne ekstra ressource fra
Arbejdstilsynet af viden og stette som tilferes virksomhederne sammen med forvent-
ningen om at dette vil hjeelpe dem, aktiverer mekanismer som gor at virksomheden kan
na i mal med aftaleforlobet.

2) Undga pabud eller elementer herfra

I ni af casevirksomhederne giver interviewpersonerne udtryk for, at de var indstillede pa
at indga i aftaleforlebet, fordi de sa det som en mulighed for at undga pabud. I nogle
tilfeelde fortalte de ikke direkte om muligheden for at undga pabud — men i stedet om at
undga elementer afledt af et pabud - f.eks. yderligere afdeekning af arbejdsmiljeproblem,
bureaukrati, tidskraevende processer og at blive tillagt umoralske intentioner. Eksempel-
vis forteeller en leder folgende:

”De spurgte sd, om vi kunne veere interesseret i, i stedet for at fi et pabud, at de ydede den her
slags, skal vi kalde det sparring, hvor vi prever at lave nogle gode losninger sammen, og det tog vi
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jo utroligt positivt op, sd det var jo en super god, synes jeg, konstruktiv tilgang til det i stedet for
bare at komme med et pibud, 0g i stedet for bare at veere politimanden, fordi sd bliver vi jo ligesom
en del af losningen.”

(Leder, case 1)

Flere interviewpersoner fra virksomhederne sammenligner aftaleforleb med pabud og
konkluderer, at aftaleforleb er en bedre mulighed. Det kan veere fordi, de i et aftaleforleb
undgar sanktioner, hvorved de oplever ekstern regulering af den ydre motivation (Kvor-
ning et al., 2016), men det kan ogsa veere fordi, de mener, at aftaleforleb er mindre tids-
kreevende. De oplever dermed at have mere tid til at arbejde med lesningen af arbejds-
miljgproblemet ved aftaleforlob. Denne arsag heenger sammen med den forste: at de ved
et aftaleforlob ser mulighed for at f& hjeelp fra den tilsynsferende. Pa den ene side for-
venter de sdledes at kunne fa mere ud af et aftaleforleb (f.eks. redskaber fra Arbejds-
tilsynet), og pa den anden side forventer de at undga uenskede ting, f.eks. bureaukrati.

Det, at aftaleforlebet, i modseetning til et pabud, giver mulighed for, at virksomhederne
kan arbejde med lgsningen, er i overensstemmelse med, at autonomi og selvbestemmelse
i forhold til en given intervention er en forudsatning for, at der opleves intern regulering
af motivation (Kvorning et al., 2016).

At virksomhederne undgar pabud, fungerer sidledes komplementaert med muligheden
for at modtage stotte, sparring og viden som en virkningsmekanisme, der forer til det
outcome, at virksomhederne er motiverede for at gennemfore aftaleforlobet og arbejde
med lgsningen pa arbejdsmiljoproblemet.

3) Fokus pa arbejdsmiljoproblemet

I en raekke af virksomhederne giver interviewpersonerne udtryk for, at aftaleforleb for-
ventedes at kunne seettes fokus pa arbejdsmiljoproblemet, hvorfor de har sagt ja til at
indga i aftaleforlebet. Denne arsag til motivation inkluderer, at aftaleforlebet seetter
fokus pa noget, som der i virksomheden ikke var (nok) opmaerksomhed pa. Saledes kan
en arsag til at indga i aftaleforlebet veere, at der herigennem opnas indsigt i en problema-
tik, som de i virksomheden forud for tilsynet ikke var opmaerksomme pa. Dette har vee-
ret en af drsagerne til at tage imod tilbuddet om aftaleforleb, hvor interviewpersonerne
beskriver at de ikke ville veere blevet opmeerksomme pa den pageeldende problematik
uden aftaleforlebet. Desuden inkluderer arsagen om fokus pa problemet, at aftaleforlo-
bet anses som noget, der kan fremskynde en proces. Derved kan aftaleforlgbet give
virksomhederne en opmaerksomhed pa en i forvejen kendt problematik, hvor de veelger
at sige ja til aftaleforlebet, selvom de allerede er i gang med at lose den, fordi det
bidrager til synliggere processen. I disse tilfeelde kan reguleringen fra Arbejdstilsynet
siges at blive internaliseret af personerne i virksomhederne, fordi aftaleforlebets formal
om at forbedre arbejdsmiljoet er i overensstemmelse med ensker fra virksomheden,
hvorved der sker en intern reguleringen af motivationen (Kvorning et al. 2016).

Desuden oplever de i virksomhederne i disse tilfeelde at blive hjulpet i selv at
gennemfore losningen af arbejdsmiljegproblemet, fordi aftaleforlebet har bekraeftet dem i
det, de gjorde — oplevelsen af selv at veere i stand i at handle og problemlese er en
forudseetning for motivation (ibid.).
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Af de 20 virksomhedscases var interviewpersonerne i fire cases positive over mulighe-
den for at kunne bruge Arbejdstilsynet som loftestang og dermed fa den juridiske enhed,
den overste ledelse eller en kunde til at tage det pageeldende problem alvorligt. Blandt
andet forteeller de i én case:

”(...) sd er det 0gsd for at kebe os en form for alliancepartner, at ndr vi har dialog med Arbejds-
tilsynet, som vi har senere pd maneden omkring det her problem, sd foregdr det ude pd sitet, 0g
hvor [kunden] ogsd er repraesenteret. Sid hvor [kunden] mener, at vi kan organisere os ud af
problemet. Det kan vi ikke i forhold til det her pdbud [mener aftaleforlebl, si det har vi behov for,
at [kunden] ogsd horer direkte fra Arbejdstilsynet.”

(Leder, case 19)

Lederen forteeller, at de kan bruge Arbejdstilsynet som loftestang. Det er en del af deres
arsag til at indga i samarbejdet, da de uden aftaleforlebet har sveert ved at overbevise
kunden om, at de ikke kan organisere sig ud af problemet. Pa den made hjeelper det
dem, hvis kunden herer direkte fra Arbejdstilsynet. Det peger pa, at arbejdsmiljepro-
blemer i nogle tilfeelde bliver taget mere alvorligt, hvis Arbejdstilsynet papeger dem,
hvilket kan veere arsag til motivation. Arbejdstilsynet kan seette fokus pa arbejdsmilje-
problemer, enten internt i en afdeling, opadtil i virksomheden eller udadtil til kunder.
Det er en mekanisme ved aftaleforleb, som skaber motivation som outcome.

Hvad ggr, at nogle personer ikke er motiverede for at indga i
aftaleforigb?

Pa trods af at alle casevirksomheder har sagt ja til at deltage i aftaleforlebet, er der nogle
interviewpersoner, hvis udtalelser tyder pa, at de ikke har veeret motiverede for at
deltage. Det peger pa interne forskelle i virksomhederne (Black & Baldwin, 2010). Fol-
gende arsager 14 til grund for manglende motivation (hver af arsagerne geelder kun i én
eller to virksomheder): 1) Bange for unedig dokumentation som en del af aftaleforlebet,
2) sagde ja fordi de ikke vidste, man kunne afvise aftaleforlebet, 3) folte sig tvunget, 4)
kunne ikke se forskellen pa aftaleforleb og pabud og 5) var skeptiske over for indgaelse
grundet frygt for, at losningen ikke ville veere realistisk i praksis, og at det ikke var i trad
med virksomhedens etik. Ifelge Self-Determination Theory kraever motivation en reekke
forudseetninger, bl.a. en folelse af autonomi og selvbestemmelse ift. udferelse af den pa-
gaeldende intervention (Kvorning et al. 2016). Dette opnas ikke gennem en oplevet man-
gel pa mulighed for at afvise aftaleforlebet og en folelse af tvang til at indga i aftalefor-
lebet. Desuden ber den pageeldende intervention — ifelge Kvorning et. al - ogsa veere i
overensstemmelse med virksomhedernes kontekst for at den giver mening for virksom-
hederne, hvilket ikke opnas, nar det vurderes, at den lesning, aftaleforlobet giver, ikke er
realistisk i praksis. I virksomheden, hvor denne arsag blev naevnt af lederen, fortalte de:

"Vi snakkede om, at hvis det var sddan nogle patienter, som ikke selv kunne std ud af sengen og
ikke selv kunne i pd toilet, at man si enten skulle tage en baekkenstol ind til sengen til de pati-
enter, eller 0gsi si er der ét stort badevaerelse pd gangen pd afdelingen. Men det er jo fuldstendig
urealistisk, for der er jo rigtig mange patienter, der ikke selv kan i ud pd toilettet, som det ville
kreeve, og dem kan vi ikke jo ikke have til at std i ke ude pd gangen for at komme ind pd et toilet.
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(...) Men pd den anden side sd ser vi det jo 0gsd fra et plejemaessigt synspunkt og varetager
patientens interesser. Og der var i hvert nogle, der havde det sveert ved, at vi skulle have en
baekkenstol ind.” (Leder, case 16)

Lederen har haft nogle overvejelser om, hvorvidt lesningen var realistisk. Konteksten, de
tysiske rammer, for denne virksomhed, gor, at lederen har nogle etiske overvejelser
(mekanisme), som ferer til en skepsis over, om aftaleforlobet kan fore til det onskede
outcome — at medarbejderne undgar uhensigtsmeessige forflytninger af patienterne. Dog
har de pa trods af dette valgt at indga i aftaleforlebet, da de kunne fa hjeelp, og fordi det
var i personalets interesse (mekanisme). Virksomhederne har derfor sagt ja til at indga i
aftaleforlobet, hvilket de bade kan se positive og negative aspekter ved. I nogle af virk-
somhederne var der forskel pa, hvad de enkelte interviewpersoner fra samme virksom-
hed mente om aftaleforleb. Det peger pa, at attituden og kulturen overfor reguleringen
varierer inden for virksomhederne. Derfor har den tilsynsferende en opgave i at imede-
komme disse variationer frem for at anvende en ensartet tilgang (Black & Baldwin, 2010).
Det vil sige, at selvom alle virksomhederne sagde ja til at deltage i aftaleforleb, er der
ogsa nuancer i virksomhedernes opfattelser af aftaleforleb inden for de enkelte virksom-
heder.

Fordeling af virksomheder ift. drsag

I fem virksomheder gav den juridiske enhed, arbejdsmiljerepraesentanten eller begge
udtryk for ikke at veere indstillede pa at indga i aftaleforlebet. Interventionsforskningen
viser, at dette er mindre hensigtsmaessigt, da det er fordelagtigt for den pageeldende
interventions succes, at bade ledere, medarbejdere og andre deltagere er motiverede for
at deltage (Aust et al. 2023).

Af de virksomheder, hvor nogle deltagere gav udtryk for manglende indstilling pa delta-
gelse i aftaleforleb, er der en nogenlunde lige fordeling af offentlige og private virksom-
heder samt typer af arbejdsmiljoproblemer.

I forhold til den forstnaevnte arsag til deltagelse i aftaleforleb, viden, stotte og sparring
fra Arbejdstilsynet, havde de fleste virksomheder, hvis tilherende interviewpersoner
havde denne arsag til deltagelse, et arbejdsmiljoproblem om muskel- og skeletbesveer (ni
ud af elleve angav denne arsag til motivation). De fleste af disse var fra den private sek-
tor, hvilket afspejler fordelingen i vores casevirksomheder og Arbejdstilsynets dataszet.
Dette peger pa, at mekanismen, mulighed for viden, stette og sparring, forer til deltagel-
se i aftaleforleb som outcome i private virksomheder med arbejdsmiljgproblemer vedre-
rende muskel- og skeletbesveer. Om det er det ene (arbejdsmiljgproblem) eller det andet
(private virksomheder), der er udslagsgivende for den relativt heje andel af denne
motivationsarsag, kan denne analyse ikke svare pa. Dog kan det tyde pa, at private
virksomheder, hvis arbejdsmiljgproblem herer under muskel- og skeletbesveer, i hojere
grad end andre er indstillet pa at indga i aftaleforleb grundet muligheden for at kunne fa
viden, stotte og sparring fra Arbejdstilsynet til losningen. Ift. virksomhedens storrelse
var der tre mellemstore, tre store og seks sma, der havde viden, stette og sparring som
arsag til deltagelse i aftaleforlebet.
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Som tidligere neevnt deltog ni virksomheder i aftaleforlebet, fordi de sa kunne undga
pabud eller elementer herfra. Af disse er én en lille virksomhed, tre er mellemstore og
fem er store. Det vil sige, at flere store virksomheder indgar i aftaleforleb for at undga
pabud. Dermed er mekanismen at undga pabud seerligt virksom for at fa store virksom-
heder (kontekst) til at deltage i aftaleforleb som outcome. Med hensyn til den offentlige
versus privat sektor og muskel- og skeletbesveer-arbejdsmiljgproblemer versus arbejds-
miljgproblemer inden for det psykosociale omrade er der en nogenlunde ligelig forde-
ling i forhold til denne arsag (at undga et pabud).

Af de seks virksomheder, hvis interviewpersoner fremheevede deres forventninger til, at
aftaleforlobet kunne seette fokus pa arbejdsmiljgproblemet og dermed fremskynde en
proces, var fem store virksomheder, og én var mellem. Det peger i retning af, at konteks-
ten storre virksomheder i hojere grad end sma og mellemstore virksomheder pavirkes af
mekanismen at seette fokus pa et arbejdsmiljeproblem — bade hvis det er forud kendt af
virksomheden, og hvis det ikke er — for at opna indgdelse i aftaleforlebet som outcome. I
disse virksomheder anses aftaleforlobet som anledning til at arbejde fokuseret med at
lose en problematik, hvorved aftaleforlabet som en form for regulering internaliseres af
personerne i seerligt de store virksomheder, fordi det er i overensstemmelse med deres
egne onsker om at skabe bedre arbejdsmiljo (Kvorning et al. 2016). Ift. fordelingen af pri-
vate og offentlige virksomheder samt arbejdsmiljoproblemer er den nogenlunde ligelig,
hvorfor der ikke kan pavises et saerligt menster ved dette element.

Tilsynsfgrende perspektiv

De tilsynsferende, som vi har interviewet, har forskellige opfattelser af, hvorvidt de skal
vurdere virksomhedernes indstilling til at indga i aftaleforleb. De fleste tilsynsferende
forteeller, at de ikke skal afgere ud fra virksomhedens generelle indstilling, om de skal
tilbydes et aftaleforleb. For nogle tilsynsferende handler det om, at de er blevet under-
vist i, at virksomhedernes vilje og evne ikke skal indga i vurderingen af, hvorvidt de skal
have et aftaleforleb eller e]. For enkelte drejer det sig i hgjere grad om at give alle virk-
somhederne en chance:

"Har du en landmand, der har sit veesen imod sig, si synes jeg jo egentlig, han skal have lige si
god en chance for at prove at vise, at han kan gore noget ved det end en stor virksomhed, som har
folk med de rigtige titler 0g sd videre. Fordi det er sddan, hvad kan man sige, jeg ved godt, at vi
skal sddan ogsd afveje, om de er egnede til det. Men jeg synes mdske, at det godt kan komme til at
beere lidt preeg af, hvad synes den tilsynsforende lige. Og der synes jeg ikke, vi skal veere siddan
nogle smd grever, der render rundt og siger, ej men, du er sgu ikke egnet til det (...).”

(Tilsynsferende, case 4)

Denne tilsynsferende mener, at de tilsynsferende ber afveje, om virksomheden er ind-
stillet pa at deltage. Dog mener han ikke, at denne “personlige” afvejning fra en tilsyns-
forende alene bor afgere, om virksomheden tilbydes et aftaleforleb. Dermed er det
vigtigt for ham at give alle virksomhederne en chance for selv at arbejde med arbejds-
miljoproblemet, selvom de ikke virker indstillede pa dette til at starte med. Dette syns-
punkt adskiller sig fra nogle af de andre tilsynsferende, som mener, at vurdering af dette
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slet ikke skal indga. Og igen andre af de tilsynsferende, som mener, at virksomhedernes
engagement er afgorende for, om de skal tilbydes et aftaleforleb. For eksempel forteeller
én, at det har betydning for afdeekningen:

”I: Hoad ger du, hvis du steder pd virksomheder, der ikke udviser den her motivation eller enga-
gement for at indgd et aftaleforlob?

R: Det hedder sig jo at de skal have et tilbud om en aftale, ligeqyldigt om jeg teenker, de har taenkt

sig at takke nej eller ej. Men derfor kan det jo godt blive lidt omsonst som tilsynsforende, hvis man
er kert til Stevns, og de giver 100 % udtryk for, det har de provet, det har de ikke teenkt sig at gore
igen, jamen si vil jeg da egentlig kigge pd mit ur og sige, sd tror jeg lige, jeg bliver en time eller to
mere, 0g sd afdaekker jeg fuldt ud, om der er til en overtraedelse eller ej.”

(Tilsynsferende, case 15)

Den tilsynsferende her, giver udtryk for en forstaelse af, at det ligger i ordningen, at alle
skal have et tilbud om aftaleforleb, men at han kun synes, de skal have dette i stedet for
et eventuelt pabud, hvis ikke han vurderer pa baggrund af deres adfeerd og udsagn, at
de ikke er interesserede i hans lasningsforslag, i sddan et tilfeelde vil han hellere bruge
lidt leengere tid pa at indsamle dokumentation som grundlag for et pabud. Andre
tilsynsferende giver klart udtryk for, at virksomhedernes indstilling er afgerende for, om
de tilbydes et aftaleforleb:

"Jamen det er helt klart, ndr vi skal vurdere, om de skal tilbydes et aftaleforleb, si er alfa og omega
at de er motiverede.”

(Tilsynsferende, case 2)

Denne tilsynsferende anser virksomhedernes indstilling som afgerende for, om de skal
tilbyde virksomheden et aftaleforleb.

Hvorvidt virksomhederne er engagerede og indstillede pa at deltage i aftaleforlebet,
vurderer de tilsynsforende pa forskellige mader. Det kan for eksempel veere baseret pa
en vurdering om, at der i det offentlige er et formaliseret arbejdsmiljoarbejde og dermed
grundlag for arbejdsmiljearbejdet, eller at virksomheden ved forste besog allerede havde
fokus pa problemet. Flere tilsynsforende forteeller, at de har vurderet dette ved, at
virksomhederne udviste lyst og nysgerrighed:

”I: Hoordan vurderede du, at de var motiverede for at arbejde med problemstillingerne?

R: Jamen det kan man jo here i deres snak og villighed, kan man sige, til at de gerne vil have vej-
ledning. "Hvordan gor vi det sd?”. Og ikke fordi de vil fiske en losning fra os, det er ikke pd den
mdde, men vil simpelthen bare gerne have noget vejledning og input. En ting er input til at lose
det, det kan veere et konkret hjeelpemiddel eller noget, men ogsi til at lofte hele processen. Nir de
egentlig ogsd har oje for det.”

(Tilsynsferende, case 12)
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Den tilsynsferende forteller, at det var tydeligt at meerke qua virksomhedens villighed
til handlen, at de var motiverede. Derudover var de spergende og nysgerrige ift. at fa
vejledning og inputs fra den tilsynsferende, hvilket ses i beskrivelserne i flere cases.

I nogle tilfaelde oplever de tilsynsferende, at virksomhederne ikke er indstillede pa at
indga i aftaleforlebet. Det kan veere ved det forste tilsyn, hvor én tilsynsferende forteeller
virksomheden om de gkonomiske konsekvenser ved ikke at indga i aftaleforleb:

"I: (...) Men hvad indledningsvist, hvis du meder nogle, hvor du skal til at give et aftaleforlob,
hvor du kan meerke, de er bare ikke motiverede eller engagerede for at lose det her, som du meer-
kede med den her virksomhed?

R: (...) sd begynder jeg jo nogle gange at snakke kroner og ere. Og fortalle dem den anden vej at
gd med et pibud, et kompetencepdbud, hvor der skal knyttes en ridgiver til, og hvad prislejet er
for en autoriseret arbejdsmiljorddgiver. Si plejer de fleste at vare ret lydhere for muligheden for et
aftaleforlob.”

(Tilsynsferende, case 7)

Derved kan de tilsynsferende med fordel sammenligne aftaleforlabet med et pabud og
konsekvenserne af et sddant. Der er dog flere tilsynsforende, der forteeller, at de aldrig
har oplevet, at en virksomhed ikke var indstillet pé at indga i aftaleforlobet.

Opsamling p3 motivation

De fleste af casevirksomhederne var indstillede pa at indga i aftaleforlebet. Den mest ud-
bredte arsag var viden, stette og sparring fra Arbejdstilsynet, som flest private virksom-
heder med muskel- og skeletbesvaer-arbejdsmiljeproblemer havde. I flere virksomheder
tindes bade intern regulering af motivation og ekstern regulering af motivation samt
forskellige syn pa aftaleforleb. Det tyder pa, at selvom alle virksomheder har indgdet i et
aftaleforlob og derfor kan siges at veere motiverede, er der forskelle internt i virksomhe-
derne. Det er i overensstemmelse med Really responsive risk-based regulation-frame-
worket, der peger pa, at der ofte vil veere nuancer inden for virksomhederne ift., hvor-
dan de responderer pa regulering (Black & Baldwin, 2010).

Blandt de tilsynsferende er der forskellige perspektiver pa, om virksomhedernes indstil-
ling til aftaleforleb er afgerende for, om de bliver tilbudt et aftaleforleb. Samlet set kan
der veere forskellige arsager til, om virksomhederne er villige eller ej, hvilket i nogle til-
feelde er afgerende for, om de far tilbudt et aftaleforleb eller ej.

SDT peger pa, at motivation hos individer forer til adfeerdseendringer, hvorfor det kan
vaere et vigtigt element at have for gje ved implementering af interventioner (Kvorning
et al. 2016). De tilsynsferende kan derfor med fordel have motivation med i deres over-
vejelser, ndr de skal tilbyde virksomhederne et aftaleforleb og forklare dem, hvad dette
indebeerer. Her kan de leegge veegt pa forneevnte motivationselementer, f.eks. forsoge at
fremheaeve over for virksomhederne, at de ved aftaleforleb undgar pabud (en sanktion)
og dermed tale til den eksterne regulering af motivation. Dog viser analysen ligeledes, at
den interne regulering af motivation ses i flere af virksomhederne. I den forbindelse kan
de tilsynsferende fremhaeve fokus pa arbejdsmilje. Desuden kan de tilsynsferende
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fremheeve nogle af de fordele, der er ved aftaleforleb, som kan skabe intern regulering af
motivation hos virksomhederne, f.eks. at de har en grad af autonomi ift., hvordan de
veelger at lose arbejdsmiljoproblemet. I den forleengelse kan de tilsynsferende skabe
motivation hos virksomhederne ved at fremhaeve, at virksomheden er parat og i stand til
at gennemfore aftaleforlobet samt den relation, de kan fa til tilsynsferende gennem f.eks.
hjeelp og vejledning.

Intern organisering og samarbejde

Dette afsnit belyser casevirksomhedernes organisering og samarbejde og disse elemen-
ters betydning for aftaleforlebenes virkning. Forst belyses virksomhedernes organisering
og dernaest deres samarbejde. Denne del af analysen besvarer ikke bestemte punkter i
programteorien, men giver indsigt i den kontekst, hvori aftaleforlabene foregar, og de
mekanismer der er afgerende for aftaleforlebenes outcome. Dette vil der blive samlet op
pa i diskussionen.

Virksomhedernes organisering og betydning for aftaleforigb

Virksomhedernes organisering har betydning for, hvordan virksomheden processuelt
har arbejdet med aftaleforlabene. Eksempelvis forteeller de i en case, hvordan den
juridiske enhed og arbejdsmiljerepraesentantens distance fra virksomheden har betyd-
ning:

"Man kan sige, at nu har vi snakket om, at vi skal have mode i Arbejdsmiljoorganisationen i
neeste uge, 0g jeg har det lidt med som sddan en... hvor eergerligt, at der ikke er nogen, der har
kontaktet [arbejdsmiljorepraesentanten]. Fordi [in vores anden afdeling] er man ikke i tvivl om, at
det er en, der hedder [navn pd arbejdsmiljorepraesentant], der er repraesentant. Og hvorfor er det,
man ikke teenker over, at hun skal involveres? Men rigtig tit bliver jeg informeret om, at Arbejds-
tilsynet har veeret der, men pd bagkant. Sd har jeg jo heller ikke mulighed for at skyde i [arbejds-
miljorepraesentantens] retning. Sd pd den mdde kommer vi for sent til opgaven, men sd er det jo
klart, at hun ikke bliver involveret. Si ved jeg godt, at sd kunne hun vaere involveret i processen
efterfolgende, men ja.”

(Juridisk ansvarlig, case 4)

I citatet forteeller den juridisk ansvarlige, at hun og arbejdsmiljerepreesentanten arbejder
et andet sted, end der hvor den mindre, p-enhed er placeret. Forskningen om implemen-
teringsledelse peger pa, at geografisk spredning mellem medarbejdere og ledelse kan
vanskeliggore implementeringsprocessen, og at det kan veere fordelagtigt at inddrage
arbejdsmiljerepraesentanten i implementeringen af arbejdsmiljetiltag, da denne kan have
nyttige erfaringer fra lignende processer (Wahlin-Jacobsen et al. 2022). Det geelder i case
4, at konteksten, den geografiske spredning mellem virksomheden, arbejdsmiljereprae-
sentanten og den juridiske enhed, har haft en betydning for om der er sket en aktivering
af mekanismen i virksomheden som er involvering af den juridisk ansvarlige og arbejds-
miljorepraesentanten. Den juridiske ansvarlige er blevet involveret sent i processen, og
arbejdsmiljerepraesentanten har ikke veeret involveret, hvorfor outcome har veeret, at de
ikke har kunne hjaelpe virksomheden under aftaleforlebet. Det geelder ligeledes i andre
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virksomheder, at den juridiske ansvarlige i mindre grad er involveret, for eksempel at de
kun har det administrative ansvar, eller at der ikke er en juridisk ansvarlig. Det er i
ovrigt forskelligt for virksomhederne, hvordan de opfatter den juridisk ansvarlige, som
kan. veere en HR-ansvarlig, en sikkerhedsleder, en direkter eller en feellesleder for flere
enheder. Dog har der i de fleste virksomheder — i hgjere eller lavere grad — veeret invol-
vering fra en juridisk ansvarlig eller lignende. Der er ikke nogle sarlige monstre for,
hvordan den juridiske ansvarlige har veeret involveret i aftaleforlebet i casevirksomhe-
derne.

De fleste virksomheder har en arbejdsmiljerepreesentant, som har veret involveret i pro-
cessen med aftaleforlebet. Dog er det, som vist i ovenstaende citat, ikke sikkert, at de har
veaeret involveret. I alle de offentlige virksomheder er der en arbejdsmiljerepraesentant,
som har veeret involveret i aftaleforlebet. Det kan haenge sammen med, at offentlige
virksomheder typisk har en arbejdsmiljerepreesentant og en arbejdsmiljeorganisation.
Dermed udger offentlige virksomheder en kontekst, hvor arbejdsmiljerepraesentanter
inddrages i aftaleforleb, hvilket kan vere en vigtig mekanisme for forlebets outcome.
Desuden er det primeert offentlige virksomheder, der har modtaget aftaleforleb om
psykosocialt arbejdsmilje. Derfor kan arbejdsmiljerepraesentantens involvering i disse
forleb muligvis forklares ved kompleksiteten i psykosociale arbejdsmiljgproblemer. Om
dette er arsagen, kan ikke konkluderes.

Virksomhedernes interne samarbejde om aftaleforigbet

Pa trods af fernaevnte pointe om, at den juridiske ansvarliges fysiske distance fra virk-
somheden kan vanskeliggore implementering, viser vores dataindsamling, at dette ikke
nedvendigvis er et problem, hvis den juridiske ansvarlige allerede har opbygget en rela-
tionopbygget kendskab til p-enheden. Derved er samarbejdet om aftaleforlebet atheen-
gigt af, hvorvidt der i forvejen er et samarbejde mellem den juridiske ansvarlige og de
involverede medarbejdere i aftaleforlebet i p-enheden. For eksempel forteeller én virk-
somheds juridiske ansvarlige folgende om deres samarbejde om aftaleforlebet:

”I: Hoordan har jeres interne samarbejde og kommunikation om aftaleforlobet veeret i organisa-
tionen?

R: Jeg synes, det har veeret rigtig fint. Som sagt, ndr vi fir noget ind, sd er der sddan en fast pro-
cedure, som gdr i gang. Ndr der kommer noget fra Arbejdstilsynet, si bliver alle arbejdsmiljo-
repraesentanter orienterede, sd bliver alle lederne orienterede, 0g jeg bliver orienteret.”

(Juridisk ansvarlig, case 6)

Den juridiske ansvarlige fra ovenstdende case forteeller, at de i virksomheden har et godt
samarbejde om arbejdsmiljo med etablerede rammer herfor. Derfor har de relativt nemt
kunnet arbejde sammen om aftaleforlebet. Citatet eksemplificerer, det, der geelder i flere
af casevirksomhederne, at en kontekst, hvor der allerede er opbygget en relation mellem
den juridiske ansvarlige og p-enheden i virksomheden har betydning for, hvordan der
arbejdes med aftaleforlgbet (mekanisme) — dette iseer nar der sammenlignes med for-
naevnte case 4, hvor bade den juridiske ansvarlige og arbejdsmiljerepraesentanten er
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placeret et andet sted end den konkrete p-enhed, hvilket interviewpersonerne beskriver
som arsagen til, at deres involvering i aftaleforleb har veeret knap eksisterende.

I casevirksomhederne er der forskel pa, om medarbejderne har veret inddraget. I over
halvdelen af virksomhederne har ledelsen inddraget medarbejderne ved at informere
dem om de implementerede lasninger:

"Jamen, de har veeret meget involverede, for de har jo ogsid med flytninger at gore. Altsi de har
ikke veeret med til selve modet, hvor vi aftalte, hvad vi gor. Men de har jo fiet instruks om, hvad
vi md og ikke md, og hvordan vi skal gore tingene i samarbejde med veerkstedmanden, som jo har
vaeret lead for det (...).”

(Stedfortraeder for den juridisk ansvarlige, case 11)

I case 11 er medarbejderne blevet involveret i processen ved at blive informerede om,
hvad der er blevet besluttet. Derudover er de blevet instruerede i, hvordan de skal
benytte det valgte losningstiltag. Dette er tilfeeldet i de fleste cases: at det er forskellige
konstellationer af den juridiske ansvarlige, leder og arbejdsmiljerepraesentant, der
sammen har udarbejdet en lgsning, som de har informeret medarbejderne om og
instrueret dem i, i det omfang de har vurderet, det har veeret nadvendigt. Dette er
primeert tilfeeldet for virksomheder med arbejdsmiljeproblemer inden for muskel- og
skeletbesveer. Dog forteeller de i fem virksomheder, at de almindelige medarbejdere
uden formelle roller i organisationen er blevet involverede i udarbejdelsen af losningen.
Det kan for eksempel veere ved at sperge medarbejderne om deres input:

”I: Og hvordan har medarbejderne si vaeret involveret i det, du forteeller, I har haft de moder,
hvor I har fortalt om, at der har vaeret et aftaleforleb eller hvordan er det ligesom foregdet?

R: Det er sidan en frem og tilbage proces, hvor vi har teenkt noget i arbejdsmiljeorganisation-
gruppen, si har vi rettet lidt ind pd for eksempel registreringsskemaer men hele proceduren, vi har
lavet, sd har haft den pd, pd det tidspunkt havde vi to timers personalemode hver uge, sd havde vi
det som et tema pi personalemodet, si lagde vi, sd var der smd arbejdsgrupper, vi sagde, vi
forestiller os sddan noget, hvad ser I af fordele 0og ulemper i jeres hverdag, sd fik vi det tilbage i
arbejdsmiljoorganisation-gruppen, rettede det lidt til ud fra hvad vores kollegaer sagde, 0g si
havde vi det tilbage til Arbejdstilsynet 0g sagde, nu er vi i det her, har I nogle gode input til det,
0g sd tilbage igen. Sd den gvelse havde vi over, jamen var vi i gang i tre-fire mdneder, med hele
processen.”

(Juridisk ansvarlige, case 10)

Den juridiske ansvarlige forteller her, at alle medarbejderne er blevet inddraget i los-
ningen. Det har de gjort ved at fa inputs fra medarbejderne lebende, og disse inputs har
de taget med i losningen. Medarbejderne er i nogle cases blevet inddraget ved at kunne
bidrage med lesningsforslag, hvor ledelsen eller den juridiske ansvarlige har taget
ansvaret for at folge op pa aftaleforlebet og dets losning.

Dog er der ogsa enkelte virksomheder, hvor de almindelige medarbejdere ikke er blevet
inddraget — hverken ved information eller mulighed for at kunne bidrage med losnings-
forslag. Set fra arbejdsmiljginterventionsforskning og forskning i implementering af

tiltag i arbejdsmiljeet er mangel pa involvering af medarbejdere mindre hensigtsmeessig
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(Ajslev et al. 2022; Nielsen 2013). Desuden viser forskningen, at inddragelse af medarbej-
derne i udviklingen af losningsforslag kan medfere oget motivation for at gennemfore
interventioner og vedligeholde dem (Aust et al. 2017).

Opsamling pa intern organisering og samarbejde

Overordnet set forteeller de fleste casevirksomheder om et godt samarbejde om aftalefor-
lobet med enkelte undtagelser. Det er primeert pa arbejdspladserne i den offentlige
sektor, at arbejdsmiljerepraesentanter er blevet inddraget. Medarbejderinddragelse som
mekanisme er primeert blevet brugt ved at informere om forlebet og evt. instruktion i
brugen af implementerede tiltag. I nogle cases er de almindelige medarbejderne ikke
blevet involveret, hvilket kan give en udfordring i forhold til opbakning og implemen-
tering af de valgte losningstiltag i aftaleforlobet.

Implementerede tiltag

I dette afsnit underseges, hvilke tiltag der er implementeret i hver af de 20 cases, og disse
tiltag relateres til forebyggelsestrappen for at kunne vurdere, hvilket niveau af forebyg-
gelse de forskellige tiltag ligger pa (Ajslev et al. 2022; Manuele 2006). Hermed besvares
sporgsmalet om, hvilke tiltag virksomhederne implementerer, og hvor effektive de
potentielt er i forhold til forebyggelse af arbejdsmiljgproblemer. Herunder gives en
uddybning af rapportens anvendelse af forebyggelsestrappen og, hvorfor det vurderes,
at denne metodiske tilgang giver et relevant veerktej til kategorisering af de i aftalefor-
lobene gennemforte tiltags potentielle virkning.

I afsnittes besvares ligeledes spergsmal om, hvorvidt tiltagene er skriftligt forankret og,
hvorledes virksomhederne opfylder aftaleforlebet. Det undersgges herigennem, hvor-

dan tiltagene fungerer som mekanismer, som kan have et positivt outcome for arbejds-

miljeet i virksomhederne.

Slutteligt i afsnittet ses desuden pa virksomhedernes oplevelse af tiltagenes virkning pa
arbejdsmiljoet.

Det er i nyere forskning bevist, at tiltag, der ligger hejere oppe pa forebyggelsestrappen,
forebygger arbejdsmiljgproblemer mere effektivt, end tiltagene, der er placeret lavere pa
trappen (Dyreborg et al. 2022). I gennemgangen af tiltagene er disse pa forebyggelses-
trappen blevet givet en veerdi fra 1 — "Personlige veernemidler” til 5 — ”Eliminering”.
Fordi forebyggelsestrappen er udviklet i regi af kemisk arbejdsmiljeforskning og ulyk-
kesforskning, rummer den nogle mangler i forhold til at have blik for tiltag, der adresse-
rer det psykosociale arbejdsmilje.
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Tabel 8. Implementerede tiltag i aftaleforlgb placeret pa forebyggelsestrappen.

Implementerede tiltag som Niveau pa fore-

folge af aftaleforigb byggelsestrappen
Case 1 e Risikovurdering af arbejds- * 2
(metal og maskiner) opgaver .« 4
e Indkgbt Igfteanordning
. o 2
Case 2 e Hangt tegninger op ("kan
(daginstitution) selv, vil selv”)
Case 3 e Faelles definition af vold og * 2
(dggninstitution) trusler
Case 4 e Indkgbt saekkevogn c 4
(restaurant)
e 4
Case 5 e Forfugte mopper . 4
(renggring) e Bruge sprayflasker .« 2
Systematisk oplaering af nye
medarbejdere .« 2
e Delte videoer af nye
metoder samt introduktion
for alle medarbejdere
Case 6 e Indkgbt rgremaskine : 2
(undervisning) e Indkgbt vogn . .« 2
e Retningslinjer for handtering
af mindre dejportioner
Case 7 e Indkgbt skiltefodsvogn c 4
(renggring)
Case 8 e Ansat flere sygeplejersker : i
(hospital) e Lagt patientforlgb om .« 2
e Inddelt ansatte i mindre
teams .
e Heengt plakater op
Case 9 (metal og e Indkgbt fire el-lgftere : g
maskiner) e Instruktion til brug af nyt
udstyr af fysioterapeut
Case 10 (undervisning) e Registreringspraksis for * 2
voldsomme episoder
e Teammgder .« 2
Supervision .« 2
Lgbende mg@der mellem .« 2
ledelse og PPR
e Opdateret voldspolitik .« 2
e Kompetenceudvikling af « 2
medarbejdere .« 2
e Risikovurdering af elever
Case 11 o Indkgbt elektrisk Igftevogn : 2
(dggninstitution) e Indkgbt mgbelhunde .« 2
e Kursus i Igfteteknik .« 2
e Retningslinjer for hvor
meget medarbejderne ma
baere .« 2
e Procedurebeskrivelse for
hdndtering af tunge Igft
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Case 12
(kontor)

Indkgbt borde i hensigts-
maessig hgjde

Fastsaet graense for hvor
mange gange medarbejdere
ma& udfgre belastende
opgave

Udarbejdet SOP (standard
operating procedure)
Indfgrt medarbejdertraening
i lgft, skub og traek

Case 13
(restaurant)

Indfgrelse af mindre bakker
Ophangt plakater

Case 14

(offentlig
myndighed/daginstituti
on)

Konverteret koordinatorer til
teamledere
Funktionsbeskrivelser
Onboardingforlgb
Samarbejdsgrundlag

N

Case 15
(kontor)

Anscettelse af medarbejder
- aflastning af leder
Anscettelse af nye
medarbejdere

Ressourcer til projekt der
skal lette og tydeligggre
arbejdet

M3l med hgjde for
ressourcer

Skriftlige retningslinjer for
forventninger til
arbejdskvaliteten
Revurdering af
arbejdsfordeling

Overblik over
arbejdsmasngde og

—flow

u| NNN

Case 16
(hospital)

Risikovurdering af patienter
Baekkenstol
Bruger stgrre toilet

P WN

Case 17
(daginstitution)

Ombygning af fysiske
rammer for gget sikkerhed
Forbedring af borgers
trivselsvurderingsskema
Kursus i magtanvendelse
Far udpeget lokal AMR

(3)

N

Case 18 (undervisning)

Far udpeget AMR

Laver kemisk APV

Laver personalepolitik inkl.
mobbe-, nedsaettende- tale
og kraenkelsespolitik

Laver handleplan for
implementering af
personalepolitik

NNN NN

Case 19
(renggring)

Laengere stgvsugerrgr
Pallestation s& lgft ikke gik
op og ned i hgjde

Kgbte et haevesaenkebord

4
(3)°

Case 20
(kontor)

Gennemfgrte workshops
med medarbejdere og feelles
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imellem ledere og
medarbejdere
e Udarbejdede handleplan til o 2
overblik over en raekke
forhold

* indikerer, at hverken vi eller Arbejdstilsynet har kunnet verificere, at dette tiltag
egentlig blev implementeret, eller at det ikke fremgar tydeligt af interviewpersoner,
hvordan det hang sammen med arbejdsmilje.

Administrative kontrolforanstaltninger

Storstedelen af tiltagene implementeret som folge af aftaleforlob befinder sig pa
forebyggelsestrappens trin 2 ” Administrative kontrolforanstaltninger: Organisatoriske
tiltag, adfeerd, undervisning, instruktion”. Disse administrative kontrolforanstaltninger
fordeler sig pa folgende overordnede tiltag:

Type implementerede administrative Antal implementerede
kontrolforanstaltninger tiltag

e Nye politikker, retningslinjer og

arbejdsgangsbeskrivelser 10
e Tilbudt kursus, supervision, onboardingforleb og

andre muligheder for videndeling 8
e Zndret organisering og/eller tydeliggorelse af

organisering Z

e Udarbejdet risikovurderinger

En stor del af disse tiltag er skriftligt forankrede, hvilket er med til at skabe gennem-
sigtighed i aftaleforlobet, og det tydeligger, hvad virksomheden ensker at eendre.
Halvdelen af casevirksomhederne har udarbejdet nye politikker, retningslinjer eller
arbejdsgangsbeskrivelser. Et eksempel pa en virksomhed, der udarbejdede en politik
som folge af aftaleforlebet, er case 3. De udarbejdede en feelles definition af vold og
trusler:

”(...) vi jo haft det op at vende pd personalemoder, hvordan folk definerer, hvad vold var. Men
igen det er ogsd, det er meget individuelt. Si derfor blev vi enige om i personaleflokken, at det var
mig, der udarbejdede et skriv. Altsd jeg tog alle deres overvejelser med, og si prevede jeg pd at
koge det sammen til et skriv, hvor allesammen mere eller mindre blev tilgodeset og hort eller i
hvert fald kunne nikke genkendende til det, der blev skrevet ned. Og det endte jo si i, jeg kan ikke
huske, to-tre sider af retningslinjer for, hvordan vi definerer vold. Og igen 0gsd hele proceduren
blev skrevet ind, hvordan vi hdndterer det, 0g hvordan vi arbejder med det forebyggende og sddan
noget.”

(Arbejdsmiljerepraesentanten, case 3)

Arbejdsmiljerepraesentanten fik ansvaret for opgaven at udarbejde nye retningslinjer og
involverede medarbejderne i processen.
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En anden central administrativ kontrolforanstaltning er eendringer i virksomhedens
organisering. Et eksempel pa det er case 14, som eendrede teamkoordinatorer til
teamledere. Arbejdsmiljerepraesentanten forteeller:

"Og sd har vi fiet omorganiseret, si dem der hed teamkoordinatorer for er faktisk blevet team-
ledere. Og det giver 0gsd mere ro i forhold til ansvarsomrdde, at vi ikke fdr alle de her mellemled.
Og det er siddan noget, der for kunne give lidt uro og usikkerhed hos medarbejderne; “du er min
fagkoordinator, men du er ikke min personaleleder?” der kommer hurtigt mange uklarheder, hvem
er det, jeg gdr til, ikke? Det er blevet mere tydeliggjort nu.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 14)

For at imgdekomme arbejdsmiljgproblemet om uklare og modstridende krav valgte case
14 at omorganisere ledelsen, s& ansvarsfordelingen blev tydeligere for medarbejderne.
Case 17 og 18 eendrede i deres organisering ved at udpege lokale arbejdsmiljerepree-
sentanter pa baggrund af aftaleforlobet.

Tekniske kontrolforanstaltninger

Trin 3 pa forebyggelsestrappen indebeerer tekniske kontrolforanstaltninger sdsom
indretning, afskeermning og alarmer. I de 20 casevirksomheder er der kun to tiltag, som
placerer sig pa dette trediehgjeste niveau pa forebyggelsestrappen. Det drejer sig om
case 16’s tiltag om en beekkenstol pa hospitalsstuerne og case 17’s ombygning af fysiske
rammer for at ege medarbejdernes sikkerhed.

Type implementerede tekniske kontrolforanstaltninger Antal implementerede
tiltag
e Baekkenstol pa hospitalsstuer 1

e Ombygning af fysiske rammer

Case 16 udarbejdede en handleplan som folge af aftaleforlebet, hvori det var beskrevet,
at medarbejderne i hojere grad skulle gore brug af baekkenstole for at undga forflytning
af patienter. Arbejdsmiljerepreesentanten forteeller:

”I: Hoordan har I helt konkret arbejdet med den handleplan og den vurdering, som du siger, I er
blevet gode til siden?

R: Vi har jo vurderet, hvad det er for en type patient, vi far ind. Vi bruger rigtig meget det, der
hedder indlaeggelsesrapporter, hvis det er nogle, der fir hjeelp fra kommunen af, og danner os et
overblik over, hvad det er, patienten kan i forvejen. (...) Og si bruger vi baekkenstole meget, altsd i
forhold til at seette dem ind ved siden af sengen, hvis det er en, der ikke er sid godt gdende.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 16)

Ved at seette beekkenstole ind pa patientstuerne hos patienter, der er darligt gaende,
undgar medarbejderne forflytning af patienterne under trange forhold.
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Substitution

Pa forebyggelsestrappens fjerde trin, som er det naesthojeste, placeres tiltag, hvor en
storre arbejdsmiljerisiko udskiftes med en mindre. Det deekker eksempelvis over
tekniske hjeelpemidler, som mindsker belastningen af medarbejderne. Alle
virksomhedscases med arbejdsmiljgproblemer inden for muskel- og skeletbesvaer har
haft minimum ét tiltag pa dette trin af forebyggelsestrappen. De fordeler sig saledes:

Type implementerede substitution Antal implementerede
tiltag
e Vogne 4

e Lofteanordning

e Borde irette hojde

o Jvrige tekniske hjelpemidler
e /Zndret patientforleb

— W N

Disse tekniske hjeelpemidler aflaster medarbejderne fysisk. Et eksempel pa en virksom-
hed, der har indkebt et teknisk hjeelpemiddel pa baggrund af aftaleforlebet, er case 7, en
stor offentlig rengeringsvirksomhed, hvis arbejdsmiljoproblem omhandlede loft. De
indkebte en skiltefodsvogn som lgsning. Den juridiske ansvarlige fra case 7 forteeller:

”(...) Ja, en skiltefodsvogn. Det er ligesom en ... det ligner en saekkevogn. Men i stedet er der
sddan en tak op, der griber vognen, 0g sd er der et saerligt hindtag, noget specialfremstillet. Og si
kan de stable (...). Og sd skal [medarbejderne] tit rykke afspaerringerne frem og tilbage (...) 0g det
har de skulle bukke sig ned og gore. Si nu i stedet for kan de bare tage seekkevognen og vippe ind
0g kere afspaerring ud og frem. Si de behover overhovedet ikke at bukke sig ned. De behgver ikke at
traekke eller skubbe. S pd den mide. Det har vi fiet specialfremstillet.”

(Juridisk ansvarlige, case 7)

Den juridiske ansvarlige i case 7 forteeller her om skiltefodsvognen, som sikrer, at
medarbejderne hverken skal traekke eller skubbe.

Et tiltag pa fjerde trin adskiller sig fra de andre. Det gaelder case 8's tiltag om aendrede
patientforleb samt fokus pa pauser og restitution. Arbejdsmiljerepreesentanten forteeller:

”I: Hoad har I konkret gjort for at imedekomme aftaleforlobet?

R: Der har vi sat fokus pd pauser og restitution. Si har vi ansat flere sygeplejersker. Altsd vi har
fiet opnormering. Vi har lavet om i vores mdde at modtage patienter pi i forhold til sygeplejer-
skernes journaloptag iseer.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 8)
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Case 8 har lavet en omleegning i patientforleb, som har betydet, at der er nogle patient-
grupper, afdelingen ikke leengere modtager. Det er et eksempel pa en psykosocial
substitution, hvor man reducerer eksponeringen af den risikofyldte opgave.

Eliminering

Forebyggelsestrappens femte trin, som er det hojeste og mest effektfulde, er eliminering
— at fjerne problemet. Det har vi set eksempler pd i to virksomhedscases, hvor udfor-
dringen var for meget arbejde, og losningstiltaget, som blev valgt, var anseettelse af flere
medarbejdere.

Type implementerede elimineringer Antal implementerede
tiltag

2

e Ansat flere medarbejdere

Case 15 er en stor, offentlig kontorvirksomhed, som havde et arbejdsmiljgproblem
vedregrende stor arbejdsmeaengde og tidspres. Som felge af aftaleforlebet opnormerede
de. Den juridiske ansvarlige forteeller:

"Jamen, der var jo dels noget om bemandingen, og der endte vi jo med at opnormere dem med et
drsveerk fra direktionens side. Si var der sd nogle andre, der mistede det drsvaerk, men sidan er
verden jo, det vi ved jo 0gsd selv, ndr vi gir pd tilsyn, sd flytter man lidt rundt pd ressourcerne for
at fd tingene til at haenge sammen i en periode.”

(Juridisk ansvarlige, case 15)

Ved en opnormering i en afdeling eller en virksomheden spredes arbejdsopgaverne ud
til flere medarbejdere, hvilket kan ses som en eliminering af arbejdsmiljeproblemet, da
det mindsker arbejdsmeengden for den enkelte. Arbejdsmeengden og tidspresset er
blevet mindsket i de to cases, der har ansat flere medarbejdere som led i lasningen af
aftaleforlebet. Det er et eksempel pa, at det kan veere udfordrende at placere tiltag inden
for psykosocialt arbejdsmilje pa forebyggelsestrappen. Den pointe vil udfoldes i afsnit
Effektive losninger pi psykosociale arbejdsmiljoproblemer.

Implementerede tiltag pa tvaers af virksomhedscases

Der er ikke en neevneveerdig forskel pa, hvor pa forebyggelsestrappen virksomhedernes
tiltag fordeler sig i forhold til virksomhedernes storrelse. Til gengeeld har offentlige
virksomheder flere tiltag pa trin 2 — administrative kontrolforanstaltninger — end de
private. De private virksomheder har mange tiltag pa trin 4 — substitution. De offentlige
virksomheder har nogle tiltag pa trin 5 — eliminering. Denne difference kan ikke dog
decideret begrundes ud fra offentlige overfor private virksomheder men skyldes sand-
synligvis bade forskellige typer af arbejdsopgaver virksomhederne imellem, og at seks
ud af otte offentlige virksomheder havde arbejdsmiljgproblemer inden for psykosocialt
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arbejdsmilje, hvilket kun geelder for 2 ud af 12 private virksomheder. Vi vil derfor
beskrive menstre i tiltag ud fra, hvilken arbejdsmiljeproblemgruppe aftaleforlebet har
omhandlet.

Virksomheder med psykosociale arbejdsmiljgproblemer udger en kontekst, hvor virk-
somhederne primeert har implementeret tiltag, der befinder sig pa trin 2 pa forebyggel-
sestrappen — det geelder 28 ud af 33 tiltag. Derudover har de haft tre tiltag pa trin 5, et
tiltag pa trin 4 og et tiltag pa trin 3. Virksomheder med arbejdsmiljeproblemer vedre-
rende muskel- og skeletbesveer udger en kontekst, hvor virksomhederne har implemen-
teret tiltag ligeligt fordelt pa to af forebyggelsestrappens trin. Tiltagene implementeret af
virksomheder, der har haft arbejdsmiljoproblemer vedrerende muskel- og skeletbesveer,
har neesten veeret ligeligt fordelt pa to af forebyggelsestrappens trin. Disse virksomheder
har i alt implementeret 31 tiltag, hvoraf 14 har veeret pa trin 2 og 17 har veeret pa trin 4.
Desuden har virksomhedscases med psykosociale arbejdsmiljgproblemer haft flere tiltag
end virksomhedscases med muskel- og skeletbesveer-arbejdsmiljoproblemer. Det kan
tyde pa en hojere kompleksitet ved psykosociale arbejdsmiljeproblemer, hvilket kraever
mere komplekse lgsninger. Netop denne kompleksitet i lasningen af psykosociale
arbejdsmiljeproblemer kan veere sveer at analysere ud fra forebyggelsestrappen, som
primeert er blevet brugt inden for arbejdsmiljeforskning om kemisk arbejdsmilje og
forebyggelse af ulykker (Ajslev et al. 2022).

Effektive Igsninger pa psykosociale arbejdsmiljoproblemer

Vi har brugt forebyggelsestrappen til at vurdere, hvor effektive arbejdsmiljetiltagene
foretaget i forbindelse med aftaleforleb er. Vi vurderer dog, at kompleksiteten i tiltag til
losning af psykosociale arbejdsmiljgproblemer ikke kan analyseres alene ud fra fore-
byggelsestrappen, fordi langt sterstedelen af tiltagene befinder sig pa det andet trin —
administrative kontrolforanstaltninger — og selv de mest omfattende tiltag, vi har set
eksempler pd, sdsom anseettelse af flere medarbejdere, ikke kan siges at eliminere
arbejdsmiljeproblemet.

Vi vil i det folgende inddele tiltagene, hos de casevirksomheder, der har modtaget et
aftaleforlob om psykosocialt arbejdsmilje pa den psykosociale forebyggelsestrappe.
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Model 1. Den psykosociale forebyggelsestrappe.

The Psychosocial Hierarchy of Controls

Eliminate Working
Conditions

Substitute Safer and
Healthier Work
Processes and Practices

EVENEREIN

Tabel 9. Psykosociale tiltag placeret pa forebyggelsestrappen for psykosocialt
arbejdsmiljg.

Implementerede tiltag som Niveau pa
folge af aftaleforigb forebyggel-

sestrappen for
psykosocialt

arbejdsmiljg
Case 3 (dggninstitution) e Feelles definition af vold og —
trusler
Case 8 (hospital) e Ansat flere sygeplejersker : g
e Lagt patientforlgb om . 3
e Inddelt ansatte i mindre teams .« 1
e Heengt plakater op
Case 10 (undervisning) e Registreringspraksis for * 2
voldsomme episoder .« 1
e Teammgder . 1
Supervision .« 1
Lgbende mgder mellem ledelse
og PPR . 2
Opdateret voldspolitik .« 2
e Kompetenceudvikling af
medarbejdere .« 1
e Risikovurdering af elever
Case 14 (offentlig e Konverteret koordinatorer til 3
myndighed/daginstitution) teamledere .« 2
e Funktionsbeskrivelser « 2
e Onboardingforlgb .« 2
e Samarbejdsgrundlag
Case 15 (kontor) e Anscettelse af medarbejder - *
aflastning af leder .« 5
e Ansattelse af nye medarbejdere
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e Ressourcer til projekt der skal e 4
lette og tydeligggre arbejdet

e M3l med hgjde for ressourcer e 1
Skriftlige retningslinjer for o 2
forventninger til arbejdskva-
liteten
Revurdering af arbejdsfordeling e 3
e Overblik over arbejdsmangde og o 1
—flow
3
Case 17 (daginstitution) e Ombygning af fysiske rammer * 3
for gget sikkerhed .« 2
e Forbedring af borgers trivsels-
vurderingsskema .« 2
o Kyrsus i magtanvendelse « 2
Far udpeget lokal AMR
Case 18 (undervisning) e Far udpeget AMR : 3
e Laver personalepolitik inkl.
mobbe-, nedszettende- tale og
kraenkelsespolitik .« 2
e Laver handleplan for implemen-
tering af personalepolitik
Case 20 (kontor) e Gennemfgrte workshops med * 2
medarbejdere og faelles imellem
ledere og medarbejdere
e Udarbejdede handleplan til .« 2

overblik over en raekke forhold

* indikerer, at hverken vi eller Arbejdstilsynet har kunnet verificere, at dette tiltag
egentlig blev implementeret, eller at det ikke fremgar tydeligt af interviewpersoner,
hvordan det hang sammen med arbejdsmilje.

Niveau 1

Forebyggelsestrappen for psykosocialt arbejdsmiljos forste trin bestar af de tiltag, der
opmuntrer eller skal understgtte sikre og sunde praksisser, og iseer individuelle tiltag
placeres pa dette trin.

Tre ud af otte af de cases der arbejdede med psykosociale aftaleforleb implementerede
denne type af tiltag. Et eksempel er case 8, som heengte plakater op for at minde
medarbejderne om tiltagene. Et andet eksempel er case 10, der har indfert supervision og
risikovurdering af elever.

Der kan veere en positiv effekt af ledelsessupport, men det er ikke pavist (Aust et al.
2023). Sadan et tiltag implementerede case 10 i form af lobende meder mellem ledelsen
og kommunen. Lederen forteeller:

”(...) noget af det, vi 0gsd gjorde, det var, at samarbejdet med PPR blev 0gsd struktureret i form
af, at jeg hver mined har samtaler med vores PPR psykolog 0g gennemgir alle born. Det blev ogsi
sat i struktur eller ramme.”

(Leder, case 10)

89



Med dette tiltag far ledelsen lobende support fra en psykolog i kommunen, hvilket
danner grobund for, at de bedre kan forsta bernenes, og dermed medarbejdernes,
udfordringer.

Tiltag, der bliver sat i veerk for at lose et eksisterende arbejdsmiljoproblem, kan eksem-
pelvis veere tilbud om supervision eller tilbud om psykologhjeelp til medarbejdere
(Rugulies et al. 2023). En casevirksomhed, case 10, indferte supervision som tiltag for at
afhjeelpe arbejdsmiljoproblemet vedrerende hoje folelsesmaessige krav. Denne type tiltag
kan veere med til at mindske medarbejderes stressniveau og andre mentale helbredspro-
blemer (Pieper et al., 2019; Waddell et al., 2023).

Disse tiltag kan have en effekt pa arbejdsmiljeet, men er placeret lavt i forebyggelses-
hierarkiet, fordi de fokuserer pa den enkelte medarbejders evne til at handtere et
problematisk arbejdsmiljo frem for at adressere de grundleeggende udfordringer, som
skaber det problematiske arbejdsmilje.

Niveau 2

Neesten alle, 7 ud af 8, casevirksomheder, med psykosociale arbejdsmiljgproblemer
indforte denne type tiltag der sigter imod at uddanne medarbejdere og bidrage til
ressourcer omkring forbedret viden i forhold til psykosociale risici.

Der er lav kvalitet evidens for effekten af introduktionsprogrammer for nyuddannede
medarbejdere med blandt andet mentorprogrammer (Aust et al. 2023). Sddan et program
var en del af case 14’s losning pa aftaleforlebet. Lederen forteeller om tiltaget:

”Sd har vi lavet onboardingforlob for nye medarbejdere, som de har vaeret rigtig meget involveret
i, 0g det gor vi i pvrigt stadig, vi har bide lavet mentorordning og makkerordning for alle nye
medarbejdere, der starter her og funktionsbeskrivelser som sagt, fir de ogsd nu.”

(Leder, case 14)

Der er lav kvalitet evidens for denne type tiltags positive effekt pa medarbejdernes
kompetencer og tilfredshed i arbejdet (Aust et al. 2023). Ligeledes er evidensen lav for, at
kompetenceudvikling af medarbejdere har en positiv effekt (Rugulies et al. 2023), det er
disse tiltag som case 10 og 17 har gjort brug af i losningen af aftaleforlebet.

Syv ud af otte casevirksomheder med psykosociale arbejdsmiljoproblemer indferte
politikker og retningslinjer eller undervisningsforleb som del af lesningen pa arbejds-
miljoproblemet. Samlet set betyder det, at der indfertes 16 tiltag pa niveau 2 pa tveers af
de otte cases. Casevirksomhederne har implementeret tiltag, der har til formal at fremme
positive aspekter af arbejdet og medarbejdernes styrker. Et eksempel kan findes i case 10.

“R: Vi havde jo en politik pd omrddet, altsd helt konkret ndr et barn sparker dig, hvad gor du si
som medarbejder, 0g hele den politik fik vi gjort bide mere rettet endnu mere mod forebyggelse,
som vi rigtig gerne ville ende med, det endte det 0gsi med. Og sd fik vi nuanceret vores
efterbehandlingsprocedure.

I: Sd I havde en politik i forvejen?
R: Ja det havde vi. Og det var sd den, vi fik forbedret.”

(Juridisk ansvarlige, case 10)
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Aftaleforlebet gav anledning til, at case 10 fik opdateret, nuanceret og udbredt deres
voldspolitik. Virksomhedens arbejdsmiljeorganisation var med til at lave den nye
politik, men det var ledelsen, der havde det endelige ord i udarbejdelsen. Det er, ligesom
med arbejdsmiljoproblemer vedrerende muskel- og skeletbesvaer, centralt for virksom-
hedernes tilgang til forbedring af det psykosociale arbejdsmilje at indfere anvisninger
for, hvordan medarbejderne skal handtere det, som forer til arbejdsmiljoproblemet.

Niveau 3,4 0g 5

Pé niveau 3 ligger tiltag der kan bidrage til at redesigne arbejdsmiljeet for at forbedre
arbejdsvilkar og forbedre sikkerhed, sundhed og velbefindende. P& niveau 4 ses tiltag,
der substituerer eller erstatter usikre eller usunde praksisser med sundere praksisser,
politikker eller processer. Og pa niveau 5 ligger tiltag, der eliminerer negative arbejds-
forhold og barrierer for sikkerhed, sundhed og velbefindende. Da der ikke er sa mange
tiltag pa disse niveauer slds de sammen i det folgende.

Tiltag, der forbedrer organiseringen af arbejdet (niveau 3), kan have en effekt pa det
psykosociale arbejdsmiljg, men der er blandet evidens herfor (Aust et al. 2023). Denne
type tiltag har vi set eksempler pa i case 14, hvor koordinatorer blev konverteret til
teamledere, hvilket skabte en tydeligere rollefordeling, samt i case 8 og 15 hvor man hhv.
inddelte medarbejderne i mindre teams (niveau 3) og revurderede arbejdsfordelingen
(niveau 3). Der er hgj evidens for effekten af tiltag, hvor der laves eendringer i indretnin-
gen af arbejdstid, og tilfores ekstra ressourcer eksempelvis i form af ansaettelse af nye
medarbejdere eller ledere. Iszer nar medarbejderne har haft indflydelse pa eendringerne
(Aust et al. 2023; Rugulies et al. 2023). Denne type tiltag er med til at skabe balance i
arbejdet ved at oge medarbejdernes indflydelse samt mindske de kvantitative krav i
arbejdet (Madsen et al. 2023). Et eksempel pa denne type tiltag ser vi i case 8, hvor
medarbejderne har veret inddraget i en omstrukturering af teams, pauser samt
nyanseettelser (niveau 5). Arbejdsmiljerepraesentanten forteeller:

”I: Hoordan har medarbejderne veeret involverede?

R: Jamen, de er jo altid involverede. Vi har 0gsd lavet teams. Vi har inddelt i teams. Team et 0g
team to. Det vil sige, at det er blevet gjort lidt mere jordnaert. For var vi bare et stort team, hvor
alle 60, der var pd vagt, ligesom skulle samarbejde om, hvorndr man havde pauser, og hvilke stuer
0g hvilke patienter man skulle tage. Det har vi splittet op, sd vi har et team et 0g et team to. Si de
er blevet mindre teams. Og i de teams styrer de 0gsi selv deres pauser for eksempel. De har
nemmere ved at snakke sammen, fordi de sidder sammen.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 8)

Medarbejderne i case 8 har faet indflydelse pa indretningen af deres arbejdstid ved, at de
er blevet opdelt i mindre teams, hvor medarbejderne selv beslutter, hvordan de vil
strukturere deres pauser. Det kan klassificeres som et effektivt arbejdsmiljetiltag. Vi har
ikke set gvrige eksempler pa sa omfattende tiltag pa det gverste niveau. Men ogsa i case
15 ansatte man nye medarbejdere og gjorde en raekke tiltag pa lavere forebyggelsestrin.

Der er evidens for effekten af reduktion i medarbejdernes arbejdsbyrde og dermed at
mindske de kvantitative krav i arbejdet. De eksempler, vi ser i de to virksomhedscases
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(case 8 og 15), som har ansat flere medarbejdere for at mindske arbejdsmaengde og tids-
pres kan saledes forventes at veere virkelig outcomes af aftaleforleb.

Det er vurderingen i denne rapport, at det er afgerende at kunne systematisere de valgte
indsatser i aftaleforlobene med henblik pa at vurdere deres potentielle virkning og
karakter. Dette geelder uanset typen af tiltag og uanset, typen af arbejdsmiljeproblemer,
som de er malrettet.

Det er dog vigtigt at understrege, at det er mere komplekst at afdeekke evidens for psy-
kosociale indsatser, og der er fa enkelt-indsatser, man kan anvende, som har en dokum-
enteret effekt pa nogle meget konkrete enkeltstdende negative arbejdsmiljofaktorer. Det
er derfor vigtigt at arbejde videre med dels at undersegge og evidensbestemme psyko-
sociale indsatser malrettet psykosociale arbejdsmiljefaktorer bade enkeltstdende faktorer
og faktorer i kombination, dels at nuancere indsatsernes/tiltagenes placering i et forebyg-
gelseshierarki.

Ligeledes er det vigtigt at se bredere end tiltagenes placering pa en forebyggelsestrappe.
Virksomhedernes oplevelser af og med tiltagene er ligeledes afgerende for, hvorvidt der
er potentiale for deres efterfolgende implementering og en heraf affedt opkvalificering af
virksomhedernes arbejdsmilje.

Virksomhedernes oplevelse af tiltagenes outcome

Alle virksomhedscases har faet godkendt deres aftaleforleb pa kontroltilsynet, og stor-
stedelen af virksomhederne har oplevet, at tiltagene har haft et positivt outcome ved, at
arbejdsmiljoet er blevet forbedret. I tre virksomheder bruges tiltagene i begraenset
omfang, og i to virksomheder er tiltagene ikke i brug — dette pa trods af at tiltagene er
blevet godkendt af den tilsynsferende.

15 ud af 20 virksomhedscases giver udtryk for, at tiltagene har haft et positivt outcome
for arbejdsmiljeet. Det geelder syv virksomheder, hvor aftaleforlebet omhandlede
psykosocialt arbejdsmilje, og otte virksomheder, hvor aftaleforlebet omhandlede et
arbejdsmiljgproblem vedrerende muskel- og skeletbesveer.

Oplevet outcome ved psykosociale arbejdsmiljgproblemer

Case 8 ansatte flere medarbejdere, omlagde patientforleb, inddelte ansatte i mindre
teams og heengte plakater op som lgsning pa arbejdsmiljgproblemet vedrerende stor
arbejdsmeengde og tidspres. Dette er tiltag, som placeres pa trin 2 og 3 pa forebyggel-
sestrappen for psykosocialt arbejdsmilje jf. model 1 ovenfor. Den juridiske ansvarlige
forteeller, hvilken pavirkning de tiltag har haft:

”I: Hoilken pdvirkning havde de eendringer pd arbejdsmiljoet?

R: Altsd vi oplever, at det, at de arbejder taettere i teams, det giver dem en storre gleede ved at i
pd arbejde. De snakker mere sammen, 0gsd om ikke-faglige ting, og man kan fornemme det, ndr
man gdr (...) Og du kan simpelthen meerke, hvordan det er, ndr du gdr rundt pd afdelingen.”

(Juridisk ansvarlige, case 8)

92



Case 8's kontekst er, at det er en stor offentlig virksomhed med en psykosocial arbejds-
miljoproblematik. Som led i aftaleforlebet har de indfert en reekke tiltag, som fungerer
som mekanismer. De mekanismer har resulteret i et staerkere socialt sammenhold i
virksomheden, og at medarbejderne giver udtryk for en storre arbejdsgleede. Andre
virksomhedscases med lignende kontekster giver udtryk for, at tiltagene har vaeret med
til at eendre en kultur i virksomheden, og at rollefordelingen er blevet tydeligere. Fem ud
af otte virksomhedscases, som har modtaget aftaleforleb om psykosociale arbejdsmilje-
problemer, forteeller, at tiltagene har haft et positivt outcome for arbejdsmiljeet, men at
tiltagene ikke har fjernet problemerne. Det forteeller lederen i case 10:

”Sd jeg synes, at hele den her ramme, som jeg har beskrevet nu her, er jeg ret sikker pd skaber en
sikkerhed ved personalet, som gor, at de foler, at netop de her folelsesmaessige krav ikke er sd haoje.
Man kan ikke fjerne dem, det kan man ikke, man kan lave nogle instanser omkring dem, som gor,
at man foler sig set 0g hort 0og imedekommet.”

(Leder, case 10)

Selvom de ikke kan @endre p4, at hoje folelsesmaessige krav forekommer, kan de ifelge
lederen skabe en sikkerhed hos personalet ved at arbejde systematisk med, at medarbej-
derne foler sig set og hert, nar de oplever hgje folelsesmaessige krav. Derved har tilta-
gene haft det outcome, at det er blevet mere acceptabelt end forhen at italeseette de hoje
folelsesmaessige krav og handle pa det. Case 10 eksemplificerer, at der er nogle vilkar
med betydning for arbejdsmiljoet, som aftaleforlebene ikke nedvendigvis kan fjerne,
men i stedet kan forbedre rammerne for, sa arbejdsmiljoet i lavere grad pavirkes af disse
vilkar. Case 10 indferte tiltag, som kan placeres pa forebyggelsestrappen for psykosocialt
arbejdsmiljes trin 1, 2 og 4.

Oplevet outcome ved arbejdsmiljgproblemer vedrgrende
muskel- og skeletbesvaer

For en stor del af virksomhederne med arbejdsmiljeproblemer vedrerende muskel- og
skeletbesveer, skyldes det positive outcome for arbejdsmiljeet, at de nye metoder eller
tekniske hjeelpemidler er blevet succesfuldt implementeret og faktisk bliver brugt. Case 5
har indfert nye metoder til fugtning af klude og mopper, begge tiltag placeres pa fore-
byggelsestrappens trin 4, samt organiseret systematisk opleering af medarbejdere, som
placeres pa forebyggelsestrappens trin 2. Metoderne er blevet succesfuldt implementeret,
og arbejdsmiljorepraesentanten forteeller, hvilken betydning det har haft for virksom-
heden:

“I: (...) sddan helt overordnet set, hvad har du sd veeret glad for ved aftaleforlobet?

R: Jamen altsd det er jo altid godt, at ens ansatte har det nemmere, det bliver nemmere for dem,
man slider jo sig selv mindre ned ved at gore det. Men det har egentlig ogsi gjort opgaverne
hurtigere, det er jo 0gsi vigtigt, pd den mdde med det klude- og moppeveerk der, det har jo gjort, at
de ikke skal sti og vride, de skal ikke vente pd, at det bliver klar, det er klar, sd skal de bare have
vognene ud af rengoringsrummene.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 5)
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Ved brug af de nye metoder skal medarbejderne ikke beere pa tunge spande, og de skal
ikke vride klude og mopper. Desuden sparrer de tid ved brugen af de nye metoder. Til-
tagene som mekanismer har dermed haft et positivt outcome for medarbejdernes fysiske
arbejdsmiljo og oget produktiviteten. Dette er et eksempel pa en utilsigtet virkning af
tiltaget, som kan veere med til at skabe en positiv stemning blandt medarbejderne og
tilskynde, at tiltaget i hojere grad bliver brugt (Wahlin-Jacobsen et al. 2022). Andre virk-
somhedscases med arbejdsmiljeproblemer vedrerende muskel- og skeletbesveer har op-
levet, at de tekniske hjeelpemidler har mindsket den fysiske belastning af medarbejderne,
og at der generelt er kommet et gget fokus pa medarbejdernes fysiske arbejdsmilje.

I tre cases har interviewpersonerne givet udtryk for, at tiltagene sjeeldent bruges og
dermed har outcome veret en begraenset eendring i arbejdsmiljoet hos virksomhederne. I
to af de cases har aftaleforlgbet handlet om muskel- og skeletbesveer, og den sidste har
handlet om psykosocialt arbejdsmilje. Lederen i case 1 forteeller:

"I princippet kan alle jo komme til at gore brug af det, hvis de stir med en given opgave, hvor det
udstyr er hensigtsmeessigt. Sd der er ingen monterer, der ikke kan fi brug for det, men jeg har ikke
noget indtryk af, hvor ofte vi har brugt det, hvis det er det, du sparger om. Om det er ti gange om
mdneden eller en gang om mdneden eller om det er en gang hvert halve dr, det har jeg ingen idé

”

om.

(Leder, case 1)

Medarbejderen forteeller i forleengelse heraf, at han har brugt hjeelpemidlet to gange pa
halvandet ar, da det ikke er ofte, at de har den type af tunge loft, hvor det specifikke
tiltag kan bruges. Dette er udtryk for én medarbejders vurdering af hjeelpemidlets
anvendelse, men det indikerer, at tiltaget ikke har haft en stor pavirkning pa arbejdsmil-
joet.

I to cases kan vi udlede, at tiltagene ikke bliver brugt af medarbejderne. Det geelder i
begge tilfeelde cases, som modtag aftaleforleb vedrerende muskel- og skeletbesveer, som
heorer under branchen restauranter og barer. Case 13 indferte mindre bakker for at sikre,
at medarbejdere ikke skulle beere for tunge bakker. Den juridiske ansvarlige forteeller:

"Vi indkebte si de her halvbakker. Hvis I kan forestille jer sidan en hel opvaskebakke, den er
kvadratisk. Si kebte vi de her halvbakker, der er et rektangel, sd det er naermest, at den er halveret.
Fordi sd ville maengden blive mindre, de skulle baere. Og det kan godt veere en fordel, ndr der er
rigtiq mange mennesker i restauranten og rigtig mange mennesker i baren. De er nemmere at
komme rundt med. Men omvendt si skal de gi to gange. Si mit indtryk er simpelthen ikke, at de
bruger de her halvbakker, fordi det er for bovlet, 0g det er egentlig ikke nodvendigt. Sd ja, jeg tror
egentlig bare, den er parkeret.”

(Juridisk ansvarlige, case 13)

Den juridiske ansvarlige forteeller, at hun ikke tror, at bakkerne bliver brugt, da det
betyder, at medarbejderne skal ga to gange. Dette understreges af medarbejderen:

"Vi bruger ikke de halve bakker, det stoppede meget hurtigt. Jeg tror kun, vi brugte dem i en
mdned. Det er ogsd derfor, det er lidt sveert at huske.”

(Medarbejder, case 13)
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Bakkerne bruges altsa ikke af medarbejderne, da anvendelsen besveerligger arbejdet pa
andre mader ved at introducere flere arbejdsgange, der tager tid. Det er en velkendt
problematik fra forskningen, at tiltag, som besveerliggor arbejdet, ikke vil blive brugt, og
at tiltaget dermed ikke har en pavirkning pa arbejdsmiljoet i virksomheden (Wahlin-
Jacobsen et al. 2022). Case 4 gor ligeledes ikke brug af tiltaget, som blev forsegt imple-
menteret i forbindelse med aftaleforlgbet. De indkebte en trappekravler, som viste sig
ikke at fungere i virksomhedens lokaler. Medarbejderen forteeller:

“I: Jeg er lidt nysgerrig pd selve den her vogn, er det noget, som du bruger i dit arbejde?

R: Nej det er det ikke. Altsd jeg har provet en gang at bruge den, og den fungerede ikke, fordi
vores trapper gir sidan, de drejer, kan man kalde det, de sneevrer sig ind. Den ville nok fungere
bedre, hvis trappen gik lige op.”

(Medarbejder, case 13)

Det uddyber hun senere i interviewet, da hun svarer pa, hvordan hendes oplevelse var,
da hun forsegte at bruge trappekravleren:

"Jamen det var, da jeg tog varer, der har vi, altsd vi har rigtig mange varer, og det er tungt, nir vi
skal ned i keelderen, sd jeg ville tage nogle meelkekasser med ned, fordi det er nemmere, altsd sd
kan man tage mere med ned. Jeg ved ikke, om det giver mening. Men altsd det er sddan, tingene
veelter af vognen, ndr man bruger den pd trappen. Og det er fordi, vores trapper de drejer, eller de
sddan gdr til den ene side.”

(Medarbejder, case 13)

Trappekravleren er altsa et ineffektivt hjeelpemiddel til trappen hos virksomheden, fordi
trapperne drejer. Her er indfert tiltag, som ikke er tilpasset den fysiske kontekst hos
virksomheden, hvilket resulterer i, at mekanismerne ikke har det enskede outcome for
arbejdsmiljoet. Det samme forteeller virksomhedens leder, som ikke selv bruger
trappekravleren. Hun forteeller, at “det bare gir lidt hurtigere” at undlade at bruge den.
Dette er et eksempel p4, at de tekniske aspekter skal fungere, for at tiltagene kan
implementeres succesfuldt (Wahlin-Jacobsen et al. 2022).

I begge virksomheder, hvor tiltagene ikke bliver brugt af medarbejderne, har tiltagene
besveerliggjort arbejdsopgaverne mere, end de var. Tiltagets manglende anvendelighed
har betydet, at det ikke har veeret muligt at implementere det i praksis. Tiltaget skal have
en tydelig, synlig effekt for at motivere medarbejderne til at anvende tiltaget (Wahlin-
Jacobsen et al. 2022). Begge virksomheder forteeller dog, at aftaleforlebet har skabt en
oget opmaeerksomhed pa loft i virksomheden, og at aftaleforlabet pa den méade har haft et
positivt oucome for arbejdsmiljoet pa trods af, at tiltaget ikke bliver brugt.

Opsamling p3d implementerede tiltag

Alle virksomhedscases i denne undersogelse har efterkommet aftaleforlebet, og deres
tiltag er dermed blevet godkendt af den tilsynsforende. Samtlige virksomheder har ogsa
implementeret tiltag, der er kendte fra forebyggelsestrappen. Nogle virksomheder har
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implementeret et enkelt tiltag, men lang reekke af virksomhederne har implementeret
mere end et tiltag og nogle endog helt op til syv forskellige. Tiltagene fordeler sig pa
forskellige trin pa forebyggelsestrappen, hvor langt sterstedelen fordeler sig pa trin 2 —
administrative kontrolforanstaltninger — og trin 4 — substitution. Alle virksomhedscases
med arbejdsmiljoproblemer vedrerende muskel- og skeletbesvaer har haft minimum et
tiltag pa trin 4. Cases med arbejdsmiljoproblemer vedrerende psykosocialt arbejdsmilje
har primeert tiltag pa trin 2. men to cases nar helt op pa trin 5. Nar vi nuancerer resul-
taterne ved brug af den nyligt udviklede forebyggelsestrappe for det psykosociale
arbejdsmiljo (Kjeergaard et al., Under review), finder vi et lignende billede, hvor sterste-
delen af tiltagene placeres pa trin 2. Analysen peger samlet set pa, at alle virksomhe-
derne har oplevet, at de implementerede tiltag - som mekanismer i aftaleforlebet - har
haft et positivt outcome for arbejdsmiljoet i virksomhederne, dog i varierende grad.

Kontroltilsyn

Dette afsnit vil besvare spergsmalet om, hvordan virksomhederne og de tilsynsferende
igennem kontroltilsynet ser, at aftaleforlebet er overholdt. Afsnittet undersoger altsa
kontroltilsynet set som en kontrolforanstaltning, der skal kontrollere, om virksom-
hederne har gjort en indsats for at lase arbejdsmiljgproblemet.

Virksomhedernes perspektiv pa kontroltilsyn

Virksomhederne er i et vist omfang orienterede imod kontroltilsynet. Generelt itale-
seetter virksomhederne kontroltilsynet som et mode ud af flere med Arbejdstilsynet og
anvender ogsa ofte beskrivelsen "det afsluttende mede’ eller “opfelgende mede” herom.
Flertallet beskriver, at kontroltilsynet for dem er vigtigt for at opna en accept af deres
losninger og tiltag samt, at forlebet - efter kontroltilsynet - er afsluttet tilfredsstillende,
som eksemplet viser:

”I: Hvordan synes du, besoget (kontroltilsynet) og kommunikationen, du har haft med den
tilsynsforende, har vaeret?

R: Jeg synes, det var fint. Vi snakkede stille og roligt om tingene, 0g vi viste hende, de ting, vi
havde gjort, og hun stillede lidt spergsmil. Vi havde 0gsd vores arbejdsmiljorepraesentant med
rundt.

I: Hoad ligger der i at kommunikationen eller oplevelsen er 'fin’?

R: Her anden gang var jeg jo forberedt pd, hun kom, og jeg vidste, hvad hun skulle, 0g vi
vidste, vi havde gjort det, vi skulle. Sd der var ikke sd meget at... ikke "skjule’, men du ved, 'ah
er det nu godt nok, det, vi har lavet?” Men vi var ret sikre pd, at det, vi havde gjort, var i
orden. Og si teenker jeg egentlig ogsd, havde det ikke veeret helt efter... sd tror jeg 0gsd, hun
havde godtaget det, for hun havde jo set, at vi... hun sagde ogsd, at bare det, at vi havde gjort
noget ved det og taget det serigst, det var egentlig 0gsd det, de ville se. Sd det ikke bare var en
sludder for en sladder. Fordi selvfolgelig kan vi skrive til dem, at nu har vi gjort sddan og
sddan og sddan, men hvis de ikke ser det... jeg kan da godt forstd, de kommer pd kontrolbesog,
for ellers kunne vi da bare have bildt dem noget ind. Hvis man skal skaere det ud i pap.

I: Sd det var fint for dig, at de kom ud igen?
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R: Ja. Det synes jeg faktisk er fint. Fordi sd ved vi 0gsd, at nu er den lukket. Nu skal vi ikke
taeenke mere pd den sag. Nu er alt i orden, og vi har gjort, hvad vi skulle og den er lukket inde
ved dem. Det synes jeg egentlig er dejligt nok, at si ved vi, at nu har vi ikke mere haengende

V4

der.

(Leder, case 9)

Af citatet ses det, at kontroltilsynet er medvirkende til at give virksomheden en afslut-
ning pa aftaleforlebet, og accept fra Arbejdstilsynets side, hvilket lederen finder rart.
Virksomheden ved nu, at deres losning har veeret tilfredsstillende, og sagen er lukket
ved Arbejdstilsynet. En reekke virksomheder understreger, at det er veesentligt for dem
at f& denne accept. Dette peger pa, at kontroltilsynet bidrager til, at mekanismer i virk-
somheden aktiveres hvor de arbejder hen imod at implementere acceptable losninger
eller tiltag (outcome).

I et eksempel blev et hjeelp og vejledningsmede til en gjenabner for virksomhedens
direktion der blev bedre i stand til, at forsta alvorligheden af arbejdsmiljeproblemet.
Dette aktiverede mekanismer hos direktionen om at arbejde mere konstruktivt med
lgsning af problemet frem i mod et kontroltilsyn, da direktionen blev bekymrede for, at
manglende fremskridt ville udlese et senere pabud ved kontroltilsynet.

Samtidig forteeller en del virksomheder, at kontroltilsynet er et tidspunkt, hvor de
modtager ros eller feedback fra tilsynet og, at de her har mulighed for at vise deres gode
lgsninger frem, hvilket aktiverer en mekanisme i virksomheden om at ville gore det godt
og na i mal med en god lesning pa aftaleforlebet

Enkelte virksomheder forklarer derudover, hvordan de via god dialog med de tilsyns-
forende har faet aftalt, at udseette kontroltilsynet til en senere dato, hvor de har haft
mulighed for at have losningen eller tiltagene pa plads, hvilket virksomhederne seetter
pris pa.

I forleengelse af dette beskriver en leder ogsa, hvordan et kontroltilsyn, blev omkonver-
teret til et hjeelp- og vejledningsmede, fordi det 1a flere maneder inden for tidsfristen.
Dette mode hjalp virksomheden til at imedekomme aftaleforlebet. Kontroltilsynet kan
derfor aktivere mekanismer i virksomhederne ved at skabe leering hos virksomheder-
nefor (outcome).

De tilsynsfgrendes vurderinger af om aftaleforigbet er
overholdt

Kontroltilsynetet er tilteenkt i slutningen af et aftaleforlob med det formal at vurdere,
hvorvidt virksomheden har lost arbejdsmiljgproblemet, som de indgik aftaleforlobet om,
og dermed har levet op til aftalen (Forlgbsbeskrivelse ibilag 2). Denne vurdering beror
ofte pa et fysisk besgg med fremvisning af de tiltag, som virksomhederne har arbejdet
med, som i case 1, hvor den tilsynsferende pa et anmeldt fysisk kontroltilsyn har faet
fremvisning af det implementerede tiltag:

"Jeg fik simpelthen en rigtig rigtig fin fremvisning af sidan et hjemmelavet... et hejseveerk, skal vi
kalde det det? Et mobilt hejseveerk, de selv havde fiet konstrueret, som var let at stille op ude
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steder, hvor man ellers ikke kan komme til, fordi du kunne ikke komme til med en vogn (...) Sd de
har simpelthen selv fiet lavet noget, de kunne samle derude og stille op henover kompressoren.”

(Tilsynsferende, case 1)

Pa baggrund af denne fremvisning af det hjeelpemiddel, virksomheden havde faet ud-
viklet, samt positive tilbagemeldinger fra medarbejderne, vurderede den tilsynsferende
aftaleforlobet som lost. Samme tilsynsferende uddyber, hvordan en yderligere vurdering
af lgsningen pa arbejdsmiljgproblemet kunne have set ud:

"Ja, det var sat op simpelthen som et eksempel. Men selvfolgelig, hvis man s skulle gd endnu
mere til det, sd kunne man sige "Nu vil jeg gerne med ud et sted, hvor I har en kompressor hos en
kunde. Hvorndr skal I hen og lave vedligehold pd det? Si vil jeg gerne med og se det i funktion”.
Det kunne jeg selvfolgelig ogsi have gjort, men det valgte jeg ikke at gore.”

(Tilsynsferende, case 1)

Dette eksempel viser, hvordan den tilsynsferende vurderer, at problemet er lost ud fra at
have set tiltaget hos virksomheden, men uden at se det i brug hos virksomhedens kun-
der. Vurderingen, af at aftaleforlobet er lost uden at have set hjeelpemidlet i brug, forkla-
rer den tilsynsferende, beror pa Arbejdstilsynets tilgang om at have tillid til virksomhe-
derne.

De tilsynsferende kommer fysisk ud pa kontroltilsyn i 19 af 20 cases, men ser ikke altid
lgsningen i brug, som i case 4, hvor den tilsynsferende kommer pa uanmeldt kontroltil-
syn og observerer, at der er indkebt en trappekravler/sekkevogn. Dette, forklarer den
tilsynsferende, er ganske naturligt:

"I: Sagde de, at de havde brugt den, da du var ude pd kontroltilsynet? Eller hvordan, hvad tenkte
du, i forhold til at det godkender jeg det her?

R: Det mi de have gjort, fordi hvis de bare havde kobt den, og den stod og var pakket ind i plastik
ovre i hjornet, sd havde jeg nok spurgt dem, hvad giver det her mening? Det kan jeg ikke huske
specifikt.

I: Du si dem ikke bruge den? Altsd siddan vis mig lige. Sddan noget.

R: Nej. Fordi det er jo ikke, de ligger ikke 0g kerer varer op og ned. Det er en butik, hvor de kerer

nogle varer eller et eller andet... op 0g ned fra en kaelder. Det er jo mdske hver anden dag, tredje
dag, hvor det var, at der skulle flyttes noget. Sd det var jo slet ikke sddan vildt og voldsomt.”

(Tilsynsferende, case 4)

Den tilsynsforende i case 4 sa ikke trappekravleren i brug, men vurderede, at problema-
tikken var lost, da medarbejderne ifelge hans vurdering nu havde muligheden for at
undga de tunge loft op og ned ad trappen. Dog blev trappekravleren, som naevnti et
tidligere afsnit, ikke brugt grundet virksomhedens trappe. Andre tilsynsforende — som i
case 13 — beskriver at ville se losningen i brug:
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"Ja, det gor vi altid. Det hele kan jo lyde rigtig flot inde ved bordet, nir vi fir en kop kaffe. Og vi
har instrueret, og vi har lavet en folder 0g bla bla bla, og nu skal det indstilles i hojden, 0g de skal
vaere samme hojde, nir de arbejder og sd videre 0g si videre. Og si gdr vi ud, og sd er det slet ikke
det, der foregdr. Og det er jo ikke fordi, de prover at bilde os noget ind, men det er bare ikke altid,
de selv kan se, fungerer det si? Virker det sd? Si vi vil selvfelgelig gerne hore, hvad de har gjort,
for det skal de da have lov at forteelle. Men det er jo effekten af det. Og den ser vi jo ved at kigge pi
selve det arbejde, der bliver udfort. Hjeelper det overhovedet? Fr det fiernet det, der er
uhensigtsmaessigt?”

(Tilsynsferende, case 13)

Den tilsynsferende forteeller, at ensket om at se lesningen i brug ikke skyldes mistillid,
men i stedet handler om at se, hvorvidt lesningen afhjeelper og fjerner arbejdsmilje-
problemet.

Ift. kontroltilsyn af aftaleforleb om psykosociale arbejdsmiljoproblemer, fortaeller de
tilsynsferende, hvordan de oftest vurderer lgsningen baseret pa det, de horer mere end,
hvad de ser. I case 3, der omhandlede implementeringen af en nedskrevet voldspolitik,
beskriver den tilsynsferende, hvordan hun pa kontroltilsynet ikke sa nogen nedskrevet
voldspolitik eller definition pa vold, som aftaleforlebet omhandlede:

”"Nej, ikke lige preecis pid et kontroltilsyn. Der er nogle andre tilsyn. Ndr man er et andet sted i et
tilsyn, kan man sige, at vi vil rigtig gerne se jeres skriftlige materiale. Hvordan ser det her ud?
Men pad kontroltilsynet handler det jo rigtig meget om at kunne hore medarbejderne fortelle, at
der var sket en forandring i deres dagligdag, fordi si er det lidt mere uinteressant, at det mdske
ligger pid et fint stykke papir et eller andet sted, ikke? Si jeg sd ikke... jeg husker ikke, at jeg sd et
skriftligt materiale.”

(Tilsynsferende, case 3)

Det vigtigste for den tilsynsferende pa dette kontroltilsyn var at here medarbejdernes
fortellinger om, hvordan de forstar og definerer vold, samt hvordan de oplevede posi-
tive forandringer, hvorfor hun valgte at godkende det. Dette understotter flere tilsyns-
torendes udtalelser, iseer nér aftaleforlobet omhandler et psykosocialt arbejdsmilje-
problem. Hvordan de tilsynsferende typisk vurderer, om aftaleforlebet er imgdekommet
pa psykosociale arbejdsmiljgemner, beskriver den tilsynsferende fra case 8 saledes:

"R: Altsi i sddan noget her ville det veere i dialog med ledelse 0og medarbejderrepraesentanter. Jeg
tror, vi talte med en fagchef og en arbejdsmiljorepraesentant, en sikkerheds- og arbejdsmiljokon-
sulent 0g en fagchef (fra anden faglighed). Og nogle ansatte.

I: Okay. Det, jeg taenkte, var i forhold til det samarbejde pd tveers, hvordan, det er noget, I taler
om, det er ikke noget, man sidan jo kan se. Var det en snak, I havde om det?

R: Ja.
I: Kunne I se noget fysisk derude, der havde eendret sig?

R: Vi var ikke ude og kigge pd noget hvert fald. Ikke atypisk pd psyk, at der ikke er nogen fysisk
besigtigelse.”

(Tilsynsferende, case 8)
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Den tilsynsferende neevner her, at det er i dialogen med ledelse og medarbejdere, at de
vurderer, hvorvidt aftaleforlebet er efterkommet, og at det ikke er atypisk for aftalefor-
lob om psykosocialt relaterede problematikker, at der ingen besigtigelse er.

Afdaekkes der til afggrelse, hvis aftaleforigbet ikke er
overholdt?

Da alle vores cases er rekrutteret ud fra, at de har efterkommet aftaleforlebet og over-
holdt aftalen enten inden for fristen eller efter fristudleb, kan det veere sveert at svare pa,
hvorvidt der afdeekkes til afgorelse, hvis aftaleforlebet ikke er overholdt. Dette afsnit
forseger derfor i stedet at bringe nogle perspektiver og nuancer pa kontroltilsynet, og
hvordan det opleves og anvendes af de tilsynsferende. Et eksempel pa hvordan kontrol-
tilsyn ogsa kan forlebe, er i case 12, hvor den tilsynsferende kommer pa kontroltilsyn og
oplever, at aftaleforlebet ikke er efterkommet. Da besgget var inden for fristen, brugte
den tilsynsferende i stedet besoget til at vejlede virksomheden om lgsningen:

"R: Og sd er jeg faktisk derude én gang, hvor vi ender ud der, hvor der er kontroltilsyn. Og det
gik ikke ret godt. De var faktisk ikke ndet si godt i mdl, men jeg kunne heller ikke se alle de
arbejdsprocesser, jeg egentlig skulle se den dag.

I: Hvordan kan det veere, du ikke kunne se det hele?

R: Jeg mener, at det ikke var der. Det kommer lidt an pd, hvad de har inde af ordrer 0g sddan nogle
ting. Og de er 0gsd meget seesonbetonede. Men vi har jo de der 60 dage til at lave kontroltilsyn.
Og jeg var der lige i starten, 0g sd aftalte jeg simpelthen med dem, at vi siger, at jeg simpelthen
ikke har kunnet afgore aftaleforlobet i dag, jeg kommer tilbage — jeg tror, der gik en god mdned —
0g sd kunne de ellers fi det planlagt, si jeg kunne se det hele. Og de skulle ogsi arbejde noget mere
med instruktionen. Sd kommer jeg pd et — man kan godt kalde det kontroltilsyn nummer to —og
da har de si fiet styr pd tingene.

I: Heldigt man kunne gore det sddan.

R: Det kunne vi godt inden for rammerne og tidsforhold og sddan nogle ting. Altsd de kunne jo
godt selv se det pludseligt, da vi stod derude, at det kan vist veere lidt bedre det her. Men igen, md
jeg indremme, si har jeg den her med, at hvis skal jeg til at kortleegge det her, jeg ville i hvert fald
bruge en hel dag. Si det er den der balancegang; hvordan fir vi mest arbejdsmiljo for pengene?
Og det teenkte jeg, at det gor vi faktisk, hvis jeg giver dem en mdned mere. Det kunne jeg gore
inden for rammerne.

I: Sd det var stadig inden for denne her frist?
R: Nemlig. Si det blev lige siddan en lidt tilpasset losning.”

(Tilsynsferende, case 12)

Som eksemplet viser, blev der i case 12 ikke afdeekket til afgerelse, trods virksomheden
ikke havde lost aftaleforlobet tilstraekkeligt pa kontroltilsynet. Den tilsynsferende vurde-
rede, at der var tid til endnu et kontroltilsyn. Dette er tilfeeldet i to cases, hvor virksom-
hederne ikke er langt nok med lgsningen, og kontroltilsynet derfor i stedet bliver en
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slags hjeelp og vejledningsmede, som hjelper virksomhederne med at fa lost problema-
tikken.

En tilsynsferende fra case 8 forteeller om, hvordan virksomheder, der oplever manglende
motivation eller modstand undervejs i aftaleforlebet, kan hjeelpes i mal og beskriver her,
hvordan det kan se ud pa kontroltilsynet:

”I: Og hvis vi hopper til kontroltilsynet, hvor du sagde, der ogsd kunne opstid modstand eller
forudindtaget, hvordan ville det se ud, og hvad ville du gore der?

R: Ja hvis man taenker, at de ikke er i mdl, sd er vi forpligtet til at gd ud og afdeekke det forfra og
nogle gange, kan man gore det pdi kontroltilsynet, og sd skal vi jo give dem et pabud.

I: Sd der er det for sent at arbejde med modstand og motivation?

R: Ja. Det ved jeg ikke, om det er. Nogle gange ligger det lige pd vippen, si kan man miske, hvis
man sd kan bruge tid pd vejledning der fx, sd kan det godt tippe over til, at de tager imod den
vejledning, man kommer med, at man siger, okay jamen det skal I nok komme i mdl med.

I: Okay sd der kan godt opstd hjeelp og vejledning pd kontroltilsynet 0gsid — sddan lidt spontant?

R: Ja det synes jeg sagtens, 0g der kan ogsd tit veere nogle ting, hvor man siger, jamen I er sddan
set i midl 0g har kunnet fi lost det, der kan veere det sundhedsskadelige, men vi kan fa aje pd de her
yderligere ting, som I kunne have arbejdet med, 0g som kunne veere relevant, sd siger vi
selvfolgelig ogsi det. Si der er ogsi tit en del vejledning i de der kontroltilsyn.”

(Tilsynsferende, case 8)

Af eksemplet ses, hvordan de tilsynsferende arbejder med vejledning igennem hele
aftaleforloebet og somme tider ogsa pa kontroltilsynet. Den tilsynsferende beskriver lige-
ledes en tendens, vi ser, hvor vejledning ogsa kan forekomme pa kontroltilsyn i tilfeelde,
hvor aftaleforlobet er efterkommet.

Kontroltilsyn - fysisk eller online?

Ifolge forlabsbeskrivelsen gennemfores et kontroltilsyn altid, uanset om virksomheden
sender dokumentation for, at aftalen er opfyldt eller ej. Dette bekraeftes af, at storstedelen
af de tilsynsferende besvarer spagrgsmalet herom nogenlunde ens:

”I: Var du ude pd et kontroltilsyn og se de her implementerede tiltag?
R: Ja, det var jeg. Det er altid obligatorisk, fysisk kontroltilsyn med aftaleforleb.”

(Tilsynsferende, case 7)

Jt. forlabsbeskrivelsen kan et kontroltilsyn i seerlige situationer gennemfores per telefon
eller virtuelt, fx i tilfeelde hvor virksomhedens dokumentation er seerlig grundig, eller
hvis den tilsynsferende for nylig har vaeret ude pa virksomheden i andet serinde. Dette
eksemplificeres i case 13, hvor den juridiske ansvarlige beskriver, hvordan kontroltil-
synet er sket via indsendelse af billeder og et telefonopkald med den tilsynsferende:
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”I: Hvor mange gange har du veeret i dialog med dem undervejs? Du sagde, at de ringede. Var det
flere opkald eller bare det ene?

R: Iden her tror jeg bare, det var det ene. At vi lige ringede sammen for at sige, jeg har kebt bak-
kerne, og jeg har indsendt de her billeder 0g sidan. Si de kunne se.

I: De kom ikke ud igen? Si var det fint over telefonen?

R: Ja. Og det piskenner jeg jo ogsd meget, at det er sd tillidsbaseret. At nd ja, det er jo fint. De
kender os, og vi kender dem. Jamen, det er sikkert i orden, og de ting er anskaffet. Det er sd lige det
her med brugen af dem. Men det er si trin to.”

(Juridisk ansvarlige, case 13)

Ifolge den juridiske ansvarlige var den tilsynsferende ikke ude pa kontroltilsynet. Hun
neaevner, at det er den samme tilsynsferende, som ofte besgger virksomheden, og at de
har en tillidsbaseret relation. Da vi ikke har kunne interviewe den tilsynsferende, har vi
ikke faet dette konkret bekreeftet. Til gengeeld neevnes det i fokusgruppeinterviewene,
hvordan de tilsynsferende har godkendt nogle kontroltilsyn via billeder og telefon.

Forbedringstiltag ved aftaleforigbet - kontroltilsynet

Under interviewene med de tilsynsferende blev de spurgt ind til mulige forbedrings-
tiltag ved aftaleforleb, hvortil flere neevnte kontroltilsynet:

”I: Noget der kunne vaere med til at forbedre aftaleforlob?

R: Er der frit slag? Ja det her med at vi kan vurdere tilbagemeldingerne pd skrivebordet. At vi ikke
skal pd kontroltilsyn. At man kunne lave kontrolopringninger, som vi kan pd strakspdbud (...)”

(Tilsynsferende, case 17)

Refleksionen over, at kontroltilsynet kan klares skriftligt, per telefon eller helt udelades
gar igen i et par af interviewene. Ca. en femtedel af de tilsynsferende, vi har interviewet,
ville foretraekke, at kontroltilsynet kunne klares skriftligt eller vurderes fra gang til gang;:

”I: Har I forslag til forbedringer af aftaleforlob?

R: Vil gerne snakke mere om kontroltilsynet. Fordi pd den ene side er det fedt nok at komme derud
0g se, fedt nok de har rykket sig, men jeg synes 0gsd nogle gange, at det er spild af tid, fordi vi kan
se det allerede, ndr vi har den her hjeelp og vejledningssamtale, altsd de ndr i mdl. Synes 0gsd man
kunne lose det ved at ringe ud. Bede om at snakke med arbejdsmiljorepraesentanten. Lige hore
hvordan gir det. Ligesom vi gor, ndr vi kommer ud. Synes det er lidt stereotypt, at vi bare skal pi
kontroltilsyn. Uden at vurdere om det er nodvendigt.”

(Tilsynsferende, fokusgruppe)

Af citatet ses den ambivalens, som nogle af de tilsynsferende oplever, hvor de bade
mener, at det er vigtigt at komme ud og se, at virksomhederne har rykket sig og
samtidig oplever, at det kan veere spild af tid i de tilfeelde, hvor de allerede kan se pa
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hjeelp og vejledningsmedet, at virksomhederne nar i mal. En tilsynsferende forteeller,
hvordan dette kan loses:

"R1: Jeg har 0gsd oplevet, de har lost problemet. Og sd har jeg fiet det omkonverteret til et
kontroltilsyn i stedet for, hvis de melder tilbage hurtigt.

R2: Nd kan man det?

R1: Ja hvis de melder hurtigt tilbage. Hvis man aftaler med dem, du skal melde tilbage i dag. Det
er de fleste interesserede i, for si skal de ikke have beseg af os igen. Kan gores ved ergo, ikke psyk.”

(Tilsynsferende, fokusgruppe)

Som eksemplet viser, konverterer den tilsynsforende hjaelp og vejledningsmeder til
kontroltilsyn i de tilfeelde, hvor virksomheden er i mal allerede ved dette mede. Dette
neaevner den tilsynsferende kan geres pa ergonomiske, men ikke pa psykosociale
problemstillinger. Det stemmer overens med den oplevelse, de fleste tilsynsferende
italeseetter, om, at kontroltilsynet giver mening pa aftaleforleb om psykosociale
arbejdsmiljeproblemer.

Sterstedelen af de tilsynsferende ser dog kontroltilsynet som en god ting og forteeller, at
det har betydning for virksomhederne (mekanisme), at de tilsynsferende kommer pa
kontroltilsyn, da de oplever, at virksomhederne er stolte og glade (mekanisme) og gerne
vil fremvise deres losninger (outcome). Desuden oplever de tilsynsforende, at det giver
dem en faglig ballast at have set lesninger pa problemer, som de kan tage med videre til
andre virksomheder. Nogle af de tilsynsferende, som er positive omkring kontroltilsy-
net, oplever det som en tilfredsstillende afslutning pa et forleb, at de kommer ud og
tolger op med virksomheden. Serligt de nyere tilsynsferende papeger at komme ud pa
besag og se, at det fungerer, er med til at gore dem mere sikre pa deres position.

I forbindelse med forbedringstiltag vedrerende kontroltilsynet er overvejelser om at
genteenke kravet om dokumentation fra virksomhederne forud for kontroltilsynet flere
gange blevet neevnt:

”(...) 0g jeg ved ikke, om det skal laves om, men som, jeg miske synes, er unfair, og det er det der
med, at den skriftlige tilbagemelding, de kommer med, den er ikke afgerende for, om vi vurderer,
at de er kommet i mdl. Og sd er der altsd nogle, der bruger rigtig meget krudt pd at lave en flot
tilbagemelding, og det fir de ikke rigtig noget for, 0g si er der andre, som ikke laver en, men det er
ikke et krav. Jeg synes, det virker lidt pseudo for alle parter, at jeg skal sidde og kigge pd, om de er
kommet med en tilbagemelding ja godt, det er sd en 10 siders lang handleplan, si kan jeg tygge
mig igennem den. Og sd skal jeg alligevel derud. Og si er der nogle andre, de afleverer ikke noget,
0g si skal jeg alligevel derud. Det virker bare sidan lidt, og sd ville jeg synes, det var skonnere,
hvis de lavede en tilbagemelding, at de si praesenterer den for mig, nir jeg kommer derud, fordi si
er det 0gsd for didrligt, at jeg kommer derud, og jeg har ikke leest den ordentligt, men sd skal jeg
bruge en masse tid pd at sette mig ind i noget, som ikke er afgorende for, om de ndr i mdl, fordi
det alligevel afhaenger af kontroltilsynet.”

(Tilsynsferende, fokusgruppe)
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I ovenstaende citat reflekterer den tilsynsferende over, hvorvidt tilbagemeldingen fra
virksomhederne giver mening, nar hun alligevel skal pa kontroltilsyn. En tilsynsferende
fra case 9 reflekterer ligeledes over behovet for dokumentation, men her i forhold til
hans egne behov for dokumentation qua den @endrede praksis i afdaekningen af aftale-
forleb, som har medfert konsekvenser for kontroltilsynet:

"Ulempen er jo lidt det der med, normalt hvis vi kortleegger feerdig og giver et pdbud, si saetter vi
typisk nogle billeder ind, der illustrerer det, vi mener, er problemet. Sidan ser det ud, ndr man
vrider. Sddan ser det ud, ndr man bajer ryggen. Og giver en masse eksempler pd det 0g saetter
billederne ind i et pdbud. Det gor vi jo ikke 1 et aftaleforlob. Og det vil sige, at ndr vi sd...hvad kan
man sige, nu er det her jo helt tilbage fra 2022, og nogle gange fir de lang tid 0gsd, fordi det ikke
bare altid er super nemt at gore noget ved. Si ndr vi sd kommer tilbage og ligesom skal lave kon-
troltilsynet, sd ved jeg godt, at vi skal jo kigge pd, om der er et problem nu. Altsi pd kontroltilsy-
net. Men det kan arligt talt nogle gange veere sveert at huske, hvordan si det egentlig ud, da vi
startede op.”

(Tilsynsferende, case 9)

Eksemplet viser, hvordan den lettere afdeekning, samt lange tid virksomhederne har til
aftaleforlebet, ogsa pavirker kontroltilsynet, som kan veere sveert for de tilsynsferende at
gennemfore. Grundet denne afdeekning og mindre dokumentation har de tilsynsferende
enten sveert ved at huske, hvad problemet var til at starte med, eller ogsa har problemet
flyttet sig. Den samme pointe er neevnt flere gange, hvor de tilsynsferende forteeller, at
problemet fra det indledende tilsyn kan have flyttet sig i virksomhederne, nar de er ude
pa kontroltilsynet, og at det derfor kan veere sveert at vurdere feerdigt, om aftaleforlabet
er efterkommet.

Opsamling pa kontroltilsyn

I virksomhederne er de seerligt opmeerksomme pa at kontroltilsynet er den situation
hvor de far accept af deres losninger af arbejdstilsynet. Analysen af virksomhedernes
oplevelse af kontroltilsynet peger pa, at kontroltilsyn far virksomhederne til at udvikle
og implementere acceptable lgsninger men ogsa som en mekanisme for leering (outcome)
i virksomhederne, hvor virksomhederne far feedback, ros og kan vise deres lgsninger
frem.

De tilsynsferende kommer pa fysisk kontroltilsyn, bade uanmeldt og anmeldti 19 af
vores 20 cases. En enkelt virksomhed beskriver udelukkende at have sendt dokumen-
tation i form af billeder til den tilsynsferende, som aftaleforlebet er godkendt pa bag-
grund af. Nogle casevirksomheder sender skriftligt materiale og dokumentation forud
for kontroltilsynet, og andre gor ikke. Nogle tilsynsferende italeseetter, hvordan kontrol-
tilsynet kunne undvzeres eller udferes med fx et telefonopkald, men langt sterstedelen af
de interviewede tilsynsferende oplever det positivt at komme ud og se, at virksomhe-
derne har rykket sig. Tilsynsferende forbinder saledes ligesom virksomhederne kontrol-
tilsynet med en mulighed for leering (outcome). En tredje gruppe tilsynsferende for-
holder sig ambivalente til kontroltilsynet og italeseetter bade det at komme ud pa besog
som en god ting og i nogle tilfeelde som spild af tid. Flere tilsynsforende beskriver
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ligeledes, at det atheenger af det specifikke arbejdsmiljgproblem og lesning, hvordan
kontroltilsynet ber udfolde sig. Derudover ses det i enkelte cases, hvordan de tilsyns-
forende over for virksomheder, der ikke er i mal, anvender kontroltilsynet til at give
virksomhederne yderligere vejledning.

Inspiration og udbredelse pa baggrund af aftaleforigb

I dette afsnit besvares sporgsmalet om, hvorvidt virksomhederne bliver inspirerede til at
udvikle tiltag og losninger pa arbejdsmiljoproblemer af at indga i aftaleforleb, og hvor-
vidt aftaleforlob medferer losninger bredere i organisationen. Dermed undersoges det,
hvilke kontekster og mekanismer der er pa spil, nar virksomhederne opnar det outcome,
som bestar i at sprede aftaleforlebets lgsninger til andre arbejdsmiljgproblemer eller
andre dele af virksomheden.

Ved implementeringsprocesser kan det vaere gavnligt for virksomheder ikke blot at
fokusere pa at oversta indferelsen af nye tiltag, men ogsa at opna bedre forstaelse heraf
med henblik pa organisatorisk leering, der kan benyttes til fremtidige implementerings-
processer (Wahlin-Jacobsen et al. 2022). Alle casevirksomhederne giver udtryk for, at
aftaleforlobet har gjort dem klogere pa arbejdsmiljeet i virksomheden. Det er de i flere
cases blevet ved, at den tilsynsferende har pointeret et arbejdsmiljgproblem, som virk-
somheden ikke selv havde kendskab til. Virksomheden har altsa opnaet dette outcome
gennem hjeelp og vejledning fra den tilsynsferende og gennem deres egne processer med
at finde en losning pa problemet.

Den juridiske ansvarlige i case 6 forteeller om, hvordan aftaleforlobet har oget deres
bevidsthed om arbejdsmiljeet:

"Lige pludselig sd bliver vi bevidst inkompetente omkring den her roremaskine. Men bare det,
at vi er blevet bevidst inkompetente, gor jo, at vi lige pludselig kan blive bevidst kompetente
nu. At vi kan kebe en ny vogn, og vi kan sikre, at ikke si stor en maengde af dejen loftes over pi
bordet. Og sd nir vi er blevet bevidst kompetente, jamen si treener vi i at blive, hvad kan man
kalde det, ubevidst bevidst kompetente. Det betyder, at det simpelthen bare er blevet en praksis,
som vi ikke stiller sporgsmil ved. Altsd vi gor det bare helt selvfolgeligt, deler dejen.”

(Juridisk ansvarlige, case 6)

Her fortaeller den juridiske ansvarlige, at virksomheden er blevet, det hun kalder, be-
vidst kompetente og nu arbejder henimod, at denne praksis bliver en naturligt inkor-
poreret del af dagligdagen, hvilket kan forstas som organisatorisk leering (Wahlin-Jacob-
sen et al. 2022). Generelt har aftaleforlebene sat fokus pa arbejdsmiljeet i virksomheder-
ne, og virksomhederne inspireres af Arbejdstilsynet til, hvordan de kan arbejde med
arbejdsmiljeet, hvilket kan forstas som en mekanisme ved aftaleforleb, som forer til det
outcome, at virksomhederne opnar organisatorisk leering.

Fa virksomheder har dog ligefrem udbredt lesningen pa aftaleforlebet til andre afdelin-
ger i virksomheden. Lederen i case 3 forteller om deres tilgang:
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"R: (...) men det er jo en generel praksis, vi har, det geelder bide socialtilsyn og arbejdstilsyn
0sv. Er der noget et sted, si kan vi lige si godt fi tjekket op alle andre steder, hvad ens tilstand
er pd den grund, og der synes jeg egentlig, vi er gode til at inspirere hinanden.

I: Ja, internt pd tveers af andre enhed og jer?

R: Os her i organisationen, men 0gsi pd tveers i andre enheder.”

(Leder, case 3)

Ledelsen i case 3 er opmeerksom pd, om arbejdsmiljoproblemet gor sig geeldende andre
steder i organisationen og veelger at udbrede losningen — udarbejdelsen af en feelles
definition af vold og trusler, fordi “vi kunne lige si godt gore det pd begge afdelinger” (leder,
case 3). Citatet eksemplificerer, at hvorvidt virksomhederne har udbredt tiltaget til andre
enheder eller afdelinger afthaenger af, om de oplever, at det er meningsfuldt at gore dette
— f.eks. om der er andre steder i virksomheden med lignende udfordringer. Konteksten
har hermed fordret, at den mekanisme, som er aktiveret i virksomheden, kan forventes
af have samme positive outcome i flere afdelinger. Desuden har nogle virksomheder
indfort tiltag, der ikke var en del af aftaleforlebet, og aftaleforlebet har dermed haft et
positivt outcome bredere set i virksomheden. Det gaelder eksempelvis case 7 og 12, som
afdeekkede tunge loft andre steder i virksomheden pa baggrund af aftaleforlebet. I case
12 forteeller lederen:

“I: Hoad har I konkret gjort?

R: Vi ville gerne lose den (udfordringen, red.) og vi er 0gsd blevet klogere 0g kigger mere pd
mennesket end pi opgaven. Til at starte med kiggede vi bare pi opgaven, vi skulle have lost,
det gor vi ikke mere. Sd forlobet har 0gsdi eendret hele vores mind-set. Og det er gennem
samtaler med vores arbejdsmiljoorganisation og arbejdsmiljorepraesentant, hele vores
modegruppe. (...) Det har veret en lang vej rundt, men det har veeret sundt.”

(Leder, case 12)

Her forteeller lederen, hvordan deres fokus pa opgaven nu er i samspil med et syn pa
mennesket (mekanisme), hvilket er med til at sikre bedre vilkar for medarbejderne (out-
come). Et af de initiativer, der er blevet affedt af aftaleforlobet, er, at de nu sender alle
medarbejdere pa kursus en gang i kvartalet (outcome). Desuden har de udbredt de mere
skdnsomme metoder til at involvere andre typer varer, som de efter aftaleforlobet har
indset ogsa har fort til unedige fysiske belastninger og uhensigtsmaessige arbejdsstillin-
ger, hvilket der pa tveers af virksomheden, fra medarbejdere til ledelse, har veeret stor
tilfredshed med.

Nogle cases er blevet inspireret af de tilsynsferendes hjeelp og vejledning til nye tiltag,
som ikke har veret en del af aftaleforlobet. Et eksempel pa dette er case 14, som pa
kontroltilsynet blev preesenteret for en teori, som de efterfelgende har inddraget i store
dele af deres arbejdsmiljgarbejde. Det peger p4, at vejledning kan veere en mekanisme,
som forer til det outcome, at virksomhederne fortsaetter arbejdet med at forbedre
arbejdsmiljoet efter aftaleforlebets afslutning.
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I omkring halvdelen af casevirksomhederne har aftaleforleb affedt yderligere tiltag, end
hvad aftaleforlobet omhandlede, og/eller tiltaget er blevet udbredt til andre afdelinger. I
programteoriens antages det, at aftaleforleb vil medfere udbredelse. Det kan i et vist
omfang bekreeftes, da nogle virksomheder veelger at udbrede de implementerede tiltag
eller inspireres til at finde pa nye tiltag, der ikke var en del af aftaleforlebet, og som ikke
er kendt i forvejen fra andre.

Opsamling pa inspiration og udbredelse pa baggrund af
aftaleforigb

Alle casevirksomhederne er blevet klogere pa arbejdsmiljo efter at have indgaet i aftale-
forleb. Nogle virksomheder udbredte tiltag til andre afdelinger. Desuden affedte aftale-
forlebet i nogle virksomheder andre tiltag, end hvad det oprindelige aftaleforleb om-
handlede. Dermed forer aftaleforleb til det outcome, at virksomhederne bliver klogere
pa arbejdsmilje, og i halvdelen af casevirksomhederne forer det ligeledes til det outcome,
at virksomhederne udbreder lgsningerne til andre problemstillinger eller afdelinger.

Delkonklusion

Analysedel 2 har belyst, hvad der sker i virksomhederne under aftaleforleb ved at
undersoge:

e dels virksomhedernes motivation, interne organisering og samarbejde

e dels de implementerede tiltag og deres virkning

e dels kontroltilsynet og dets funktion

e dels den inspiration og udbredelse, som har veret en konsekvens af aftale-
forlebene.

Overordnet set var de fleste af casevirksomhederne indstillede pa at indga i aftaleforle-
bet. Den mest udbredte virkningsmekanisme til dette outcome var muligheden for, at
virksomhederne kunne modtage viden, stotte og sparring. Blandt de tilsynsferende er
der forskellige perspektiver pa, om virksomhedernes indstilling er afgerende for, om de
bliver tilbudt et aftaleforleb. De fleste casevirksomheder havde desuden et godt samar-
bejde om aftaleforlebet. Dog er der forskelle pa, om medarbejderne er blevet inddraget
eller ej. Virksomhederne har dermed organiseret lasningen af aftaleforlebet forskelligt,
men trods de forskellige kontekster, er alle virksomhedscases lykkedes med at efterleve
aftaleforlobet.

Denne efterlevelse skyldes implementering af forskellige tiltag, hvoraf de fleste placeres
pa trin 2 eller trin 4 pa forebyggelsestrappen. Tiltagene, som adresserer psykosociale
arbejdsmiljeproblemer, placeres primeert trin 2. Dette blev nuanceret ved at inddele
tiltagene pa forebyggelsestrappen for psykosocialt arbejdsmiljg, hvilket viste, at flere
offentlige arbejdspladser har indfert tiltag pa det alleroverste niveau af forebyggelse
(eliminering), en reekke tiltag pa niveau 3. Men at de fleste tiltag stadig befinder sig pa 2.
trin.
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Nar vi ser pa tiltagene der er implementeret ud fra den psykosociale forebyggelsestrappe
ser vi endvidere at tiltag der ligger seerligt pa trin 3, 4 og 5 kan understottes med god
evidens i forskningen (Aust et al., 2023). De tiltag der ligger pa lavere niveauer 1 og 2,
kan pa nuverende tidspunkt ikke i lige sa udstrakt grad understottes med evidens fra
forskningen, hvilket understreger deres placering lavere i forebyggelseshierarkiet (ibid.).

Virksomhederne oplever overordnet, at aftaleforlebet har haft et positivt outcome for
deres arbejdsmilje.

Tiltagene er blevet godkendt ved fysisk kontroltilsyn i 19 ud af de 20 cases. Blandt de
tilsynsferende mener nogle, at det fysiske kontroltilsyn er nedvendigt, mens andre
mener, at det kan undveeres eller klares med et telefonopkald.

Alle virksomheder oplevede, at aftaleforlobet som mekanisme havde det outcome, at de
blev klogere pa arbejdsmiljg, og i flere tilfeelde har de enten udbredt tiltag eller imple-
menteret andre tiltag, end hvad aftaleforlebene omhandlede.

Samlet set har virksomhederne veeret glade for aftaleforlebene.

Samspillet imellem arbejdspladser og tilsynsfgrende

I denne analysedel analyseres samspillet mellem arbejdspladser og de tilsynsferende
under aftaleforleb. Det gores ved at undersoge hjelp og vejledning i forskellige faser af
aftaleforlobet; ved tilsynsbesoget, undervejs i aftaleforlebet, ved det formaliserede hjeelp
og vejledningsmode samt pa kontroltilsynet — hermed besvares sporgsmalet om, hvor-
dan virksomhederne oplever den hjeelp og vejledning, de tilsynsferende tilbyder, og
hvordan denne pavirker aftaleforlebets outcome. I denne analysedel underseges men-
stre vedrerende virksomhedernes kontekster, og hvilken betydning disse kontekster har
for mekanismer og outcomes. Derefter vil den tilsynsferendes rolle i aftaleforleb under-
soges, hvormed der svares pd, hvordan samarbejdet og dialogen har veeret mellem
virksomhederne og de tilsynsferende. Afsluttende i denne analysedel analyseres de
tilsynsferendes oplevelse af afdeekning og tidsforbrug i aftaleforleb.

Hjzelp og vejledning

I dette afsnit undersoges det, om hjeelp og vejledning fungerer som en mekanisme, der
forbedrer arbejdsmiljeet i virksomhederne. Hermed besvares spergsmalene om, hvilken
hjeelp og vejledning virksomhederne har faet, og hvordan virksomhederne oplever den
hjeelp og vejledning. Slutteligt vil de tilsynsferendes oplevelse af at kunne bidrage med
hjeelp og vejledning blive belyst.

Hj=elp og vejledning i lgbet af aftaleforigbet

Alle virksomhedscases har faet hjelp og vejledning i lobet af processen. Det har fundet
sted ved tilsynsbesoget, ved telefonopkald i lebet af processen, ved et formaliseret mede
om hjeelp og vejledning (telefonisk, online eller fysisk) og ved kontroltilsynet.
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Pa tilsynsbesoget beskriver den tilsynsferende arbejdsmiljeproblemet, som vedkom-
mende har fdet mistanke om. For det meste kommer de tilsynsferende med hjeelp og
vejledning til, hvordan virksomhederne kan lose problemet allerede pa tilsynsbesoget.
Vejledningen pa tilsynsbesoget kan dermed fungere som en mekanisme, der kan vaere
afgorende for det outcome virksomhederne opnar.

De tilsynsferende skal kontakte virksomhederne en tredjedel inde i aftaleforlebet for at
hore om, hvordan det gar med indsatsen, om virksomheden inddrager deres arbejds-
miljoorganisation og tilbyde et formaliseret hjeelp og vejledningsmede, som kan forega
telefonisk, virtuelt eller fysisk hos virksomheden. Sterstedelen af virksomhederne i
denne undersogelse sagde ja tak til dette mode, kun tre sagde nej tak. Virksomhederne
har faet hjeelp og vejledning til processen med aftaleforlobet samt konkrete redskaber til
at komme i mal med lesningerne. Case 10 fik hjeelp og vejledning til processen med at fa
overbevist medarbejderne om, at de skulle tage den nye metode i brug. Den tilsynsfe-
rende forteeller om medet, som foregik hos virksomheden:

"Jeg vil ikke sige, de var kort fast, men de ville gerne have en snak undervejs om andet end
losninger, for det var sidan set ikke nogen vild losning, de skulle have eller noget, men de skulle
ligesom have fundet ud af, hvordan de fik hul pd folk.”

(Tilsynsferende, case 10)

Virksomheden fik dermed hjeelp til processen med at fa udbredt de nye metoder. Vejled-
ningen bliver dermed igen en mekanisme, som, inden for konteksten af at virksomheden
var gaet i std, ledte virksomheden mod det gnskede outcome, der var at efterleve aftale-
forlebet og forbedre arbejdsmiljoet. Ligeledes er hjeelp og vejledningsmedet blevet brugt
til at seette fokus pa forlebet i nogle virksomheder. Det er tilfaeldet i case 15. Lederen
forteeller:

”(...) de kom til et rddgivende mode et stykke inde i forlobet, hvilket var rigtig godt fordi (...), der
blev lige sat fokus pd det igen (...), vores ledelse blev holdt meget ansvarlig for, hvad der var sket
indtil nu.”

(Leder, case 15)

Hjeelp og vejledningsmedet fik sat fokus pa aftaleforlebet i organisationen, hvilket i case
15 var nedvendigt, da den overordnede ledelse blev oplevet som veerende tilbagehol-
dende i forhold til processen. Dette var konteksten for medet, som blev en mekanisme,
der lagde ansvar for forlebet over pa den overste ledelse, hvilket, ifolge lederen, havde et
positivt outcome for processen.

Nogle virksomheder valgte at sige nej til hjeelp og vejledningsmedet. Det er ikke ens-
betydende med, at de ikke har faet hjeelp og vejledning igennem aftaleforlebet, men de
har vurderet pa givne tidspunkt i forlebet, at de ikke havde behov for den hjelp og
vejledning, den tilsynsferende kunne give. Et eksempel pé en virksomhed, der takkede
nej til hjeelp og vejledningsmodet, er case 6. Den juridiske ansvarlige forteeller hvorfor:

“I: Si I tog ikke imod den her hjeelp og vejledning, som du ogsd naevner i brevet, som de tilbod jer?
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R: Altsd det har vi jo gjort i andre tilfelde, men her var det jo unyttigt, fordi det var s lille en
sag. Sd det tog vi ikke imod, fordi det var ret simpelt. Der var ligesom ikke noget, vi kunne veere i
tvivl om.”

(Juridisk ansvarlige, case 6)

Her forteeller den juridiske ansvarlige, at virksomheden har sagt ja til hjeelp og vejled-
ning ved andre aftaleforleb, men at de mente, at de selv kunne lose problemet uden
hjeelp og vejledning i dette tilfeelde. Dermed har konteksten for aftaleforlebet, at arbejds-
miljoproblemet var simpelt, fort til, at virksomheden selv har kunne lose det ved simple
tiltag som mekanismer, hvorfor de har afvist det formaliserede hjeelp og vejlednings-
mgede. Det samme ger sig geeldende for case 4 og 8.

Den tilsynsferende fra case 11 forteeller, at han nogle gange vejleder virksomheder om
fristforleengelse forud for kontroltilsynet som en made, hvorpa han kan hjelpe de
virksomheder, der ikke har takket ja til hjeelp og vejledningsmedet:

"Det er klart, hvis ikke de har sagt ja til hjeelp og vejledning, sd har man jo ikke mulighed for at
hjeelpe dem, medmindre de kontakter en — altsd sd er der ligesom kun at vente pd, at man skal pd
kontroltilsyn, og sd er lobet pd den mdde jo kert. Sd kan man selvfolgelig sige til dem, hvis de nu
gdr i panik inden det der kontroltilsyn, sd kan man jo nogle gange opfordre dem til at soge om
fristforlaengelse, det er en mulighed, man har. Man kan sige okay, hvis de nu siger, jamen vi har
konsulent mig her og der, 0g nogle processer 0g det har stdet helt stille fordi bla bla bla, jamen sd I
bede om fristforleengelse med de begrundelser, 0g si giver man som regel fristforlengelsen, for der
er jo en interesse i, at virksomheden selv skal lose det. Det er under alle omstaendigheder dem, der
skal lose det, vi kan jo ikke gore noget som sidan. Vi er der, som siddan nogle der kan animere, 0g
fd folk til at begynde at gore noget.”

(Tilsynsferende, case 11)

Af citatet ses det, at den tilsynsferende gor, hvad der skal til, for at virksomheden selv
far lost arbejdsmiljgproblemet.

For seks casevirksomheder kan vi ikke udlede, hvorvidt de har taget imod tilbuddet om
et formaliseret hjeelp og vejledningsmede. Det skyldes uoverensstemmelser mellem
udtalelser fra interviewpersonerne i den enkelte case, at samtlige interviewpersoner ikke
kan huske det, eller at virksomheden er i tvivl, og der har veeret to tilsynsferende inde
over aftaleforlobet, og det ikke har veeret den, vi interviewede, der var ansvarlig for
hjeelp og vejledning. Virksomhederne har faet uformel hjeelp og vejledning lebende i
aftaleforlobet, og i nogle tilfeelde har virksomhederne sveert ved at skelne mellem den
uformelle hjeelp og vejledning og det formaliserede hjeelp og vejledningsmode. Det
geelder ogsd i de virksomheder, hvor vi ikke er sikre pd, om de har taget imod det
formaliserede hjeelp og vejledningsmede. Dermed har alle virksomheder modtaget en
eller anden form for hjeelp og vejledning.

Fem ud af otte casevirksomheder med psykosociale arbejdsmiljeproblemer tog imod det
formaliserede hjeelp og vejledningsmeade, dette pa trods af at det er organisationer med
egen omfattende intern arbejdsmiljoorganisation. Flere virksomheder med arbejdsmilje-
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problemer vedrerende muskel- og skeletbesveer sagde nej tak til hjeelp og vejlednings-
medet, fordi de mente at kunne lose problemet selv. Dette kan pege pa, at hjeelp og
vejledning er mere efterspurgt hos virksomheder, der har modtaget aftaleforleb om
psykosociale arbejdsmiljgproblemer. Dermed er hjeelp og vejledning en seerligt virk-
ningsfuld mekanisme inden for konteksten af organisationer med psykosociale arbejds-
miljgproblemer for at opfylde aftaleforlebet og forbedre arbejdsmiljoet.

Virksomhedernes oplevelse af hjalp og vejledning

Casevirksomhederne har oplevet hjeelp og vejledning forskelligt — storstedelen har veeret
tilfredse, i nogle virksomheder har der veeret blandede opfattelser, og fa har veeret over-
vejende utilfredse med den hjeelp og vejledning, de blev tilbudt af den tilsynsferende.

De virksomheder, der var tilfredse med hjeelp og vejledning fra den tilsynsferende, men-
te, at de fik et stort udbytte af hjeelp og vejledning og blev klogere pa, hvordan de skulle
lose de udfordringer, aftaleforlobet omhandlede. Case 12 er et eksempel pa en virksom-
hed, som var tilfredse med den tilsynsferendes hjelp og vejledning. Lederen forteeller:

"Jamen, ndr man arbejder med Arbejdstilsynet teenker man altid "nu kommer politiet”. Den
folelse har jeg da slet ikke mere. Huis jeg horer andre sige, at de skal i et forlob, sd vil jeg sige, at
det skal de altsi tage imod. Det er jo for at hjeelpe virksomheden og medarbejderne. Og hvis alle
far samme tilgang, som vi har fdet, si er det en glimrende succes. Vi folte lidt til at starte med, at
nu kommer feerdselspolitiet, men det gor de ikke. Slet ikke.”

(Leder, case 12)

Lederens nervositet ved forste tilsynsbeseg forsvandt i lebet af aftaleforlebet; han fik i
stedet en positiv oplevelse af processen og samarbejdet med den tilsynsferende. Lige-
ledes beskriver arbejdsmiljorepreesentanten, at de har faet “fantastisk vejledning” (arbejds-
miljerepreesentant, case 12). I disse tilfeelde er vejledningen en virkningsfuld mekanisme
til at aben det enskede outcome, at forbedre arbejdsmiljeet i virksomhederne.

Nogle virksomheder har oplevet den tilsynsferendes hjeelp og vejledning som overfla-
disk og ukonkret. Dette kan opleves som frustrerende for virksomhederne, der ikke
nedvendigvis er klar over, hvilket udbytte de kan forvente af vejledningen. Et eksempel
pa en virksomhed, som oplevede denne frustration, er case 3. Lederen forteeller:

"Jeg havde mdske en forestilling om, at ndr man indgik et aftaleforlob, sd var det mdske lidt mere
quidning og vejledning fra Arbejdstilsynet i forhold til, hvad der kunne ske, eller hvad der kunne
bruges og gores. For mig at se, sd har der ikke veeret den store forskel, pi den hindtering vi fik i et
aftaleforleb, eller om det havde veeret et pabud. (...) jeg havde mdske forventet, at der var en storre
grad af dialog omkring det, en storre grad af involvering fra Arbejdstilsynet i det. Der var det her
Skype mode ca. halvvejs inde i forlobet, hvor vi var ndet til, og der kom lidt feedback, men det er
det jeg siger, det kan 0gsd godt haenge sammen med, at de egentligt var fint tilfredse med, hvor vi
var. Det var i hvert fald ikke et opfolgende mode, der gjorde de store eendringer i forhold til,
hvordan vi hindterede det.

(Leder, case 3)
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Her forteeller lederen, at hun gerne ville have haft mere konkret vejledning fra den
tilsynsferende. Det samme forteeller den juridiske ansvarlige i case 14:

"I: Tog I imod hjeelpen og blev inspireret, eller var der ikke sd meget at komme efter?

R: Jeg har ingen erindring om, at der kom noget ud af det, man kunne bruge til noget. Arbejds-
miljorepraesentanten er meget skarp pd, at vi skal have noget konkret, ligesom en retning, og det
var egentlig det, vi gik ind til medet med. Vi sad bagefter og teenkte

“okay... men det var nok klogt nok, strategisk at sige ja til”. Fordi sd kunne man da ikke sige, vi
ikke havde sagt ja til det, men det var spild af tid altsd.”

(Juridisk ansvarlige, case 14)

Den juridiske ansvarlige i case 14 var kritisk over for den tilsynsferende og aftaleforle-
bet, hvilket afspejles i ovenstdende citat. To virksomheder beskrev den tilsynsferendes
hjeelp og vejledning som for ”“akademisk” og enskede, som ovenstaende eksempler,
mere konkret vejledning til, hvordan de kunne lose arbejdsmiljoproblemet. I disse til-
feelde kan den tilsynsferendes hjeelp og vejledning blive en frustration for virksomhe-
derne frem for at blive en virkningsfuld mekanisme.

De tilsynsfgrendes perspektiv pa hjeelp og vejledning

Overordnet set oplever de tilsynsferende at kunne bidrage med hjeelp og vejledning. Det
gor de gennem hele aftaleforlebet, og de oplever ofte, at deres hjelp og vejledning tyde-
ligt afspejles i virksomhedernes losning af arbejdsmiljoproblemet. Det beskriver den
tilsynsferende i case 10:

“I: Ja. Havde I et fysisk mode vedrorende hjeelp og vejledning?

R: Jamen, vi talte jo bdde vold 0g hoje folelsesmaessige krav. Som jeg sagde, sd var jeg ude og give
vejledning fysisk to gange, 0g begge gange talte vi om begge forlob, si det var det her med, at de
fortalte, hvad de havde arbejdet med, og hvor de var henne i deres proces, 0g sd provede jeg at
komme med nogle indspark til processen, og selvom det hedder procesvejledning, si kan man jo
ikke helt begraense sig til at komme med noget indspark til noget af det faglige, ndr man har noget,
som man taenker kunne falde godt ind, og det var vi 0gsd rundt omkring.

I: Ja. Og tog de sd imod det — de tiltag, som I endte med. Var det pd baggrund af den vejledning
0gsd?

R: Ja.
I: Ja. Det var noget, du ogsd var kommet med?
R: Ja.”

(Tilsynsferende, case 10)

Dette er blot ét eksempel ud af mange, hvor den tilsynsferende oplever, at vedkommen-
des vejledning afspejles i virksomhedens tiltag, og hjeelp og vejledning som mekanisme
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afspejles dermed direkte i virksomhedernes tiltag, som i dette tilfaelde er outcome Det
kan dog ogsa veere sveert at treenge igennem til virksomhederne, hvis de ikke er interes-
serede i at fa hjeelp og vejledning. De tilsynsferende oplever, at nogle virksomheder tror,
at de skal sige ja, nar de far tilbudt et hjeelp og vejledningsmede. Den tilsynsferende i
case 15 forteeller:

“I: Ja, 0g si sagde de ja, da du ringede?

R: Som vi skal, ja og nu har jeg kert tilsyn pd den her virksomhed noget tid, og det er en meget
formaliseret virksomhed, 0g det skal ikke hedde sig, man har takket nej til noget fra Arbejdstilsy-
net. Si nogle gange har man ogsd siddet der lidt, altsd, hvor man taenker, der er rigtigt meget pi
spil her, men det er ikke fordi, jeg kommer til at gore en forskel, men det er vigtigt for organisatio-
nen, at man kan sige, at man har modtaget hjeelp og vejledning fra Arbejdstilsynet. Det er bare for
at sige, det er 0gsi sidan, det er nogle gange. Og vi har jo igen ikke en mening, om de takker ja
eller nej. (...) Man md gerne takke nej til Arbejdstilsynet, men det kan veere lidt sveert, fordi man
taenker, hm, det bliver vi nok nedt til, at sige ja til Arbejdstilsynet, si der prover jeg 0gsi at veere
meget gennemsigtig. Der kan vaere gode grunde til, at man taenker, vi har faktisk foden pd bolden
0g god hjeelp andre steder fra, sd er det jo fint nok.”

(Tilsynsferende, case 15)

Den tilsynsferende har her faet indtrykket, at virksomheden sagde ja til hjeelp og vejled-
ningsmedet, fordi de ikke ville sige nej. Det samme oplevede den tilsynsferende i case 14
—hun oplevede, at mgdet var “pro forma” (tilsynsferende, case 14) fra virksomhedens
side, og at madet ikke gjorde en forskel for virksomhedens outcome af aftaleforlabet.

En tilsynsferende mener ikke, at et telefonopkald, hvor hun tilbyder virksomhederne et
hjeelp og vejledningsmade, er tilstreekkeligt for at hjeelpe virksomhederne pa vej i
processen. Hun mener, at det burde forega pa samme made som et tilsyn. Hun forteeller:

"Det der med at skulle ringe ud o0g tilbyde dem det i telefonen 0g sd, nd men sd har vi overstdiet
det, det daekker det simpelthen ikke. Vi vil meget hellere have et tilsyn ved dem, sidan at vi kan fi
arbejdsmiljorepraesentanten med, for ellers har vi kun lederen eller kontaktpersonen (...) 0g si kan
vi selvfolgelig sporge ind til, har I sd inddraget og sd videre. Vi vil gerne hore fra dem iseer, 0gsi
ndr det er psykosocialt arbejdsmiljo osv., hvad arbejder I med, og hvor langt er I og alt siddan
noget.”

(Tilsynsferende, case 16)

Den tilsynsferende mener, at det bliver en overfladisk form for hjeelp og vejledning, hvis
de ikke har mulighed for at tale med andre end lederen og den juridiske ansvarlige, og
hun mener derfor, at formatet for hjeelp og vejledningsmedet ber sendres.

Opsamling p3d hjalp og vejledning

Casevirksomhederne har faet hjeelp og vejledning i forskellige faser af aftaleforlobet. Alle
har faet hjeelp og vejledning pa et tidspunktet i forlabet — nogle mere end andre. De
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tilsynsferende giver hjelp og vejledning allerede ved tilsynsbesgget, nar de italeseetter
deres mistanke om overtraedelse af arbejdsmiljelovgivningen. For nogle virksomheder er
denne hjeelp og vejledning tilstreekkelig og kan veere arsagen til, at de takker nej til et
formaliseret hjeelp og vejledningsmode senere i forlebet. Andre virksomheder takker ja
til lebende hjeelp og vejledning og det formaliserede hjaelp og vejledningsmode en
tredjedel henne i aftaleforlobet. Virksomhederne er overordnet set glade for den hjeelp
og vejledning, de far fra de tilsynsferende, hvilket ogsa i de fleste tilfeelde aktiverer en
mekanisme i virksomhederne som gor at de oplever at de kan na i mal med det enskede
outcome. Nogle oplever de tilsynsforendes hjeelp og vejledning som ukonkret og mener
derfor ikke at have faet stort udbytte heraf. I disse tilfeelde har hjeelp og vejledning ikke
aktiveret en mekanisme i virksomhederne som har hjulpet dem med arbejdet med
aftaleforleb. Ligeledes oplever de tilsynsforende overordnet at kunne bidrage med hjaelp
og vejledning, men at det er nemmere at give til nogle virksomheder end andre.

Tilsynsfgrendes rolle

I denne del af analysen besvares sporgsmalet om, hvordan virksomhederne oplever den
tilsynsferende. Indledningsvist analyseres virksomhedernes syn pa og samarbejde med
den tilsynsferende, hvilket omfatter bade negative og positive aspekter. Dernaest beskri-
ves, hvorvidt virksomhederne har en relation til den tilsynsferende og betydningen af
dette for aftaleforlebet. Afslutningsvist opsamles disse pointer ift. den tilsynsferende
rolle og identitet i aftaleforleb. En vigtig pointe her er, at selvom de tilsynsferendes iden-
titet og virksomhedernes syn herpa analyseres i dette afsnit, repreesenterer de tilsynsfo-
rende en myndighed, hvis formal ikke nedvendigvis er, at virksomhederne skal veere
glade for samarbejdet med den tilsynsferende.

Virksomhedernes syn p3 og samarbejde med den tilsynsfgrende

De fleste virksomheder havde en positiv opfattelse af de tilsynsferende. Af disse
virksomheder bliver de tilsynsfarende bl.a. beskrevet som professionelle, ordentlige,
imedekommende og anerkendende. Eksempelvis beskriver de i én virksomhed den
tilsynsferende, som folger:

"Og jeg synes, at [tilsynsforende] var rar og imedekommende og forstidende. Det var totalt kaotisk
den dag, de kom pd uanmeldt besog. For jeg var hjemme. (...) Sd jeg havde jo kontorpersonale, der
ringer til mig i panik og er sddan helt "uanmeldt besog fra Arbejdstilsynet” og stir og snakker i
telefon med dem frem og tilbage, 0g de har samtaler. Det var noget fandens rod til at starte med.
Men den efterfolgende samtale, lige si snart jeg havde [tilsynsforende] i roret, var det sddan
meget stille og roligt, og vi kunne snakke. Og jeg kunne godt hore, at hun var cool. Hun var ikke
vred over, jeg ikke lige sad klar til hende.”

(Leder, case 18)

Lederen forteeller, at det uanmeldte besog fra Arbejdstilsynet fandt sted en dag, der var
kaotisk, fordi hun ikke var tilstede. Det har den tilsynsferende udvist forstaelse for, og
lederen opfatter hende som imedekommende. Et positivt syn pa den tilsynsferende kan
veere en virkningsfuld mekanisme for at skabe et positivt samarbejde som outcome.
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Ligesom i case 18 har der i de fleste virksomheder veeret et positivt syn pa den tilsynsfe-
rende fra forste tilsyn. Dog er der enkelte undtagelser. I to casevirksomheder havde den
juridiske ansvarlige et negativt syn pa de tilsynsferende og i én, havde de et blandet syn
pa den tilsynsferende. I de to virksomheder, hvor den juridiske ansvarlige havde en
negativ opfattelse af den tilsynsferende, har opfattelsen allerede veeret geeldende fra
forste tilsyn:

”Sd siger de sd, at sd vil de lave et aftaleforlob med os. Der var to tilsynsforende (...) Og sd siger
jeg "okay, hvad skal det handle om?”, jamen det skulle handle om det her med vores loft. Si siger
jeg si “jamen, det behover vi ikke et aftaleforlob med jer for at undersoge. Vi er sid kompetente, si
det klarer vi selv”. Og sd siger han sd "Vil du ikke have et aftaleforlob?” Og han talte i den tone
til mig. Og sd kiggede jeg pd ham, 0g si sagde jeg: "Nej. Det er jeg ikke interesseret i. Vi er fuldt
ud kompetente til selv at hindtere det her”. "Det er bare i orden”, sagde han, "sd giver jeg dig
bare et strakspdbud”. Si sagde jeg "Okay. Pd hvilken baggrund?”. Og si begyndte han at fore sig
frem. Si (navn) der hun brod ind og sagde sd: ”Der er ikke noget, vi kan give strakspibud pd, men
vi vil meget gerne indgd et aftaleforlob med jer”. Jeg gentog sd, at vi mente ikke, at vi havde behov
for, at de skulle kigge os over skulderen. Vi kunne godt klare det selv. Det ender si med, at
afdelingschefen siger, "Ved du hvad? Vi tager det aftaleforleb”, for vi kan godt meerke, at vi kunne
simpelthen ikke komme af med dem. Altsd... de blev ved.”

(Juridisk ansvarlige, case 1)

Den juridiske ansvarlige beskriver i citatet det forste mode med de tilsynsferende. Hun
havde en negativ opfattelse af seerligt den ene af de tilsynsferende, som, hun mente, talte
i en hard tone. Senere forteller den juridiske ansvarlige, at forlebet generelt har veeret
negativt. Som eksemplificeret i citatet, kan det forste mede med den tilsynsferende have
betydning for, hvordan virksomheden tager imod aftaleforlebet, da tilliden, eller mang-
len pa samme, etableres her (Niskanen et al. 2013). Derved er det forste tilsyn og medet
med den tilsynsferende vigtigt for resten af processen med aftaleforleb. En negativ
opfattelse af den tilsynsferende kan dermed blive en mekanisme, som har det outcome,
at samarbejdet mellem virksomheden og den tilsynsferende bliver udfordrende. Des-
uden var det i de casevirksomheder, med en negativ opfattelse af den tilsynsferende,
primeert eller udelukkende den juridiske ansvarlige, der havde kontakt til den tilsyns-
forende. I disse tilfeelde har der veeret modstand over for aftaleforlobet i det hele taget
fra den juridiske ansvarlige, som har veeret uenig med Arbejdstilsynet, hvilket potentielt
kan have praeget deres opfattelse af den enkelte tilsynsforende. Det er et udtryk for, at
den juridisk ansvarlige for arbejdsmiljeet i virksomheden stiller andre krav til den
tilsynsferende end arbejdsmiljerepraesentanter gor. For at opna en tillidsfuld relation til
den tilsynsferende, skal den ansvarlige for arbejdsmiljoet opfatte den tilsynsferende som
kompetent og dedikeret. Hvis det ikke er tilfeeldet, vil vedkommende ikke have tiltro til
den tilsynsferende, hvilket begraenser den tilsynsferendes mulighed for at hjeelpe virk-
somheden til at forbedre arbejdsmiljeet (Niskanen et al. 2013).

De fleste casevirksomheder forteeller, at de har haft et godt samarbejde med den tilsyns-
forende under forlgbet. Blandt andet beskriver de samarbejdet med den tilsynsferende
som inspirerende, hjeelpsomt, abent, zerligt, preecist, med god forstaelse for virksomhe-
dens kontekst, nysgerrigt og ligeveerdigt. Denne positive opfattelse af samarbejdet med
den tilsynsferende kan blandt andet ses i nedenstaende citat:
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“I: Ja hvordan oplevede du, at den var den kommunikation?

R: Jeg synes, den var god, den var positiv. Det var ikke sidan, sd jeg, hvad kan man sige, at det
var for at dunke os i hovedet, de snakkede om tingene, og vi fandt en feelles losning, det hjalp
meget at finde ud af, hvordan kan jeg lose det her, hvordan kan jeg aendre pd det.

I: Sa positiv kommunikation?
R: Ja det synes jeg.
I: Hvordan, altsd hvad bestod det positive i, hvordan oplevede du det?

R: Det gjorde jeg ved, at de var meget imodekommende og forstdende over, at selvfolgelig er det
xxx, vi har med at gore, 0g det nogle gange gdr lidt steerkt, det var ikke sddan, ej men det stir pd
papiret, at I skal gore det sidan her, men de var ogsi realistiske og sige, jamen I kan ikke gore det
anderledes, end I gor.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 2)

I citatet beskriver arbejdsmiljerepraesentanten den tilsynsferende som imedekommende
og forstdende, hvilket afspejler casevirksomhedernes generelle opfattelse af samarbejdet
med de tilsynsferende. Arbejdsmiljorepraesentanten i ovenstaende eksempel opfatter
kommunikationen med den tilsynsferende som positiv, fordi den var baseret pa dialog
og hjeelp samt forstdelse for virksomhedens kontekst. Et positivt samarbejde mellem
virksomheden og den tilsynsferende kan forstas som en mekanisme, som kan resultere i
et positivt outcome, hvor virksomheden far opfyldt aftaleforlebet og forbedret arbejds-
miljoet.

I enkelte virksomheder beskriver de problemer knyttet til samarbejdet med den tilsyns-
forende. For eksempel forteeller de i én virksomhed folgende:

"Jeg teenker, at der er nogle, der leder rigtig meget efter huller i osten. Og dem er der altid, hvis de
vil finde uhensigtsmaessigheder, fejl, noget man ikke helt kan, si kan de finde det, uanset hvor de
er. Og det synes jeg lidt, de har gjort i den her sag, fordi det sted, de har veeret nede pd, det er
simpelthen dem, der er aller-allerdygtigst til at hdndtere forebyggelsen af det her. Altsi de gor si
meget.”

(Juridisk ansvarlige, case 3)

I citatet forteeller den juridiske ansvarlige, at hun oplevede, at den tilsynsferende ledte
efter et problem ved forste tilsyn. Derved opfatter denne juridiske ansvarlige, at tilsynets
omdrejningspunkt kan veere atheengigt af den enkelte tilsynsforendes faglighed. Dog
beskrives ellers et fint samarbejde med den tilsynsferende. Det vil sige, at der kan veere
negative aspekter ved virksomhedens opfattelse af den tilsynsferende, selvom der ellers
har veeret en positiv opfattelse. Dette beskrives ligeledes i andre virksomheder - for
eksempel at den tilsynsforende er ordentlig men for akademisk eller teoretisk (som
nevnt i afsnittet om hjeelp og vejledning), eller at den tilsynsferende har vaeret usikker
ift. aftaleforlob som reaktion men ellers har bidraget til et fint samarbejde. Disse usikker-
heder og negative aspekter ved samarbejdet kan betyde, at samarbejdet mellem virksom-
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heden og den tilsynsferende i mindre grad bidrager til losningen af arbejdsmiljepro-
blemet og dermed det onskede outcome — at forbedre arbejdsmiljeet i virksomheden,
end nar samarbejdet mellem virksomheden og den tilsynsferende er entydigt positivt.

Har virksomhederne en relation til den tilsynsfgrende?

I nogle af virksomhederne kendte de allerede den tilsynsferende, for de fik aftaleforle-
bet, som de er blevet interviewet om. Det er for eksempel tilfeeldet i case 13, hvor den
juridiske ansvarlige forteeller:

"Det er en, jeg kender fra for, der ogsd har fort tilsyn med nogle af vores andre enheder. Si vi har
jo nogle gennemgidende problematikker og har egentlig et ret fint samarbejde, synes jeg, fordi de
kender os, og vi kender dem. Og de ved, at vi gerne vil gore tingene ordentligt. Si det er jo bare
fint, og det, synes jeg, kun er en fordel.”

(Juridisk ansvarlige, case 13)

Den juridiske ansvarlige forteeller, at den tilsynsferende i forvejen kendte virksomheden
og deres gennemgaende problematikker, og at den tilsynsferende ved, at de i virksom-
heden gerne vil gore tingene ordentligt. Den juridiske ansvarlige knytter den tilsynsfe-
rendes kendskab til virksomheden til et godt samarbejde. Citatet eksemplificerer, at hvis
virksomheden i forvejen kender den tilsynsferende, kan de sammen fa et bedre samar-
bejde, fordi den tilsynsferende kender til virksomhedens kontekst og tilliden mellem den
tilsynsferende og virksomheden allerede er etableret. Hermed kan virksomhedens kon-
tekst, at de i forvejen kender den tilsynsferende, oge virkningen af mekanismen, som
samarbejdet udger. Dog kan relationen mellem den tilsynsferende og virksomheden
veere udfordrende for den tilsynsferende:

"Altsd, pd det her tidspunkt som sagt, si var det jo helt nyt, g det, som jeg skulle passe pi seerligt
pd det her tilsyn, det var — altsd, ndr man moder folk sd mange gange, sd kommer man ogsd til at
kende dem rigtigt godt, 0g si skal man passe pd, at man ikke som tilsynsforende bliver for privat
(...) jeg taenkte, det er ikke lige mig, der skal herud naeste gang. (...) fordi det kan veere svart det
der med, hvis man bliver for venskabelig og sd kommer ud og skal kontrollere det, 0g si er det ikke
godt nok, 0g si skal man lige pludselig laegge den der dialogkasket fra sig 0g treede ind i myndig-
hedsrollen og sige, det er simpelthen ikke godt nok, nu fir I et pdbud, og det kan veere rigtigt
sveert, hvis man ligesom er blevet lidt for venskabelige, og det var nyt for os pd det tidspunkt, det
her med at skulle gd ind i den vejledning pa den mdde og ikke bare vaere myndighed, men have den
her mere vejledende karakter. Det kan jeg huske, det var sveert pd det her tilsyn lige at finde
balancen i det.”

(Tilsynsferende, case 10)

Den tilsynsferende forteeller, at hun kendte virksomheden i forvejen og var blevet
venskabelig med dem. Derfor oplevede hun det som sveert at treede ind i rollen som
myndighed, der ikke nedvendigvis er i overensstemmelse med det venskabelige eller
vejledende. Det vil sige, at selvom virksomhederne er positive over for, at den tilsyns-
torende kender dem, kan det veere udfordrende for den tilsynsferende at balancere i
rollen mellem vejleder og myndighed.

117



Tilsynsfgrendes identitet

Af programteorien fremgar det, at tilsynsferende lykkes med gode aftaleforleb, hvis de

patager det, man fra forskningen kender som en alliancebyggeridentitet (Ajslev & Meller,

2023b). Denne identitet kan komme til udtryk ved, at den tilsynsferende formar at kom-
munikere og samarbejde med virksomheden samt at identificere behov hos virksomhe-

den.

Fra ovenstdende tyder det pa, at denne antagelse fra programteorien stemmer overens
med casevirksomhedernes oplevelser af de tilsynsforende og aftaleforleb. De fleste virk-
somheder giver udtryk for, at den tilsynsferende har veeret i stand til at samarbejde med
virksomheden, og at samarbejdet har veeret dialogbaseret. De fleste virksomheder be-
skriver et positivt syn pa den tilsynsferende, bade pa forste tilsyn og senere i processen.
Enkelte virksomheder fik et negativt forstehandsindtryk af den tilsynsferende. Og her
har ogsa veeret en negativ proces med resten af aftaleforlebet, hvilket heenger sammen
med, at virksomhederne i disse tilfeelde i hojere grad har opfattet den tilsynsferende som
en, der patager sig myndighedsrollen (beskrevet i erfaringsopsamlingen, der er udarbej-
det forud for denne virkningsevaluering). Myndighedsrollen er karakteriseret ved, at
den tilsynsferende skaber en implicit trussel om at give pabud som incitament til
virksomheden om at tage imod aftaleforlebet (dog var virksomhederne generelt ikke
negative over for, at de tilsynsferende ogsa kan give pabud). Dette, kombineret med
virksomhedernes generelle positive opfattelse af den tilsynsferende, tyder pa, at den
tilsynsferendes evne til samarbejde og kommunikation er en essentiel mekanisme for
aftaleforlebets outcome.

Opsamling pa tilsynsfgrendes rolle

De fleste virksomheder har et positivt syn pa den tilsynsferende og beskriver bl.a. de
tilsynsferende som veerende gode til at samarbejde og kommunikere, hvilket passer ind i
alliancebyggeridentiteten. Virksomhederne er positive over for denne identitet hos den
tilsynsferende, isaer nar de i forvejen kender den tilsynsferende. Dog forteeller én tilsyns-
forende, at denne relation ogsa kan medfere udfordringer ift. ogsa at skulle agere som
myndighed. I enkelte virksomheder var de negative over for den tilsynsferende, nar de i
stedet patog sig myndighedsrollen. Samlet set kan det siges, at den tilsynsferendes rolle
og virksomhedernes opfattelse heraf (mekanisme) har betydning for virksomhedernes
outcome af aftaleforlabet.

Afdaekning og tidsforbrug i aftaleforligb
I dette afsnit belyses:

e dels de tilsynsforendes afdeekning af arbejdsmiljeproblem til aftaleforleb
e dels tidsforbrug i aftaleforlob sammenlignet med pabud
e dels virksomhedernes forstdelse af aftaleforleb som koncept.
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Denne del af analysen besvarer sporgsmalene om, hvordan de tilsynsferende oplever, at
aftaleforlob pavirker afdeekning og tidsforbrug, samt hvordan de tilsynsferende oplever
IT-understottelsen af aftaleforleb.

Afdaekning og arbejdsmiljgproblemer

I nogle cases undrede virksomhederne sig over, at de fik tilbudt aftaleforleb om relativt
simple problematikker og simple losninger. For eksempel fik case 6 et aftaleforleb om
loft af tunge skale, hvilket den juridiske ansvarlige undrede sig over:

"Jeg vil gerne sige, at vi undrede os over, at det ligefrem blev et aftaleforhold, fordi det var jo bare
at gi ud 0g kebe en ny. Si det studsede vi meget over. Og vi studsede 0gsd over, hvad er det, vi
skal lave, ud over bare at fi sikret, at man har en vogn, sd man kan kere den hen til bordet og tage
dejen over.”

(Juridisk ansvarlige, case 6)

Den juridiske ansvarlige forteeller, at losningen var simpel, hvilket hun undrede sig over.
Det tyder pa, at virksomheder, der kender til aftaleforleb som reaktionsform, har en
antagelse om, at det i hojere grad skal omhandle komplekse problematikker end simple.
Fra samme case forklarer den tilsynsferende, at det haenger sammen med afdaekningen
af arbejdsmiljeproblemet:

"Vi har en formodning om, at de er for tunge, fordi skdlen i sig selv er relativt tung, og sd kommer
man jo noget i den, og hvor meget kommer man i den, og det er jo ikke nedvendiguis det samme
hver gang, og er det mel 0g dej eller er det fars — alle sddan nogle ting kan jo gore, at det har en
forskellig vaegt, si det kan veere rigtigt sveert for os at afgive et pibud pi de her roreskile,
medmindre vi lige praecis ser den i brug, ndr vi er der, 0g at de har en vagt, og det er relativt
sjeeldent, og der er de her aftaleforlob pd mistanke jo virkelig, virkelig gode til lige praecis det.”

(Tilsynsferende, case 6)

Den tilsynsferende forteeller, at de har givet et aftaleforleb om tunge loft, fordi det kan
veaere sveert at afdeekke dette problem til et pabud. Den tilsynsferendes vurdering af, om
der skal gives et pabud eller et aftaleforleb haenger ikke nodvendigvis sammen med, om
problemet er af kompleks karakter, men afheenger ogsa af muligheden for at kunne af-
deekke. I programteoriens punkt 1 og 3 antages det, at aftaleforleb adresserer arbejdsmil-
joproblemer af kompleks karakter, og at dette er mere tidskreevende. Dog tyder oven-
staende eksempel pa, at afdeekningen — og ikke nodvendigvis selve arbejdsmiljeproble-
met — kan veere kompleks, hvorfor der afgives aftaleforleb og ikke pabud. Det heenger
yderligere sammen med, hvilke arbejdsmiljoproblemer der egner sig godt til aftaleforlob.
Tilsynsferende fra case 4 forteeller, at ergonomi egner sig godt til aftaleforleb pa grund af
afdeekningen heraf:

"Det er fordi at give pibud inden for ergonomi, det kan nogle gange veere lidt drilsk, fordi du skal
have nogle oplysninger, du skal konstatere.”

(Tilsynsferende, case 4)
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Dog er det forskelligt, hvilke arbejdsmiljoproblemer, de tilsynsforende mener, er sveere
at afdeekke og dermed giv et pabud pa. En tilsynsferende forteeller, at arbejdsmiljepro-
blemer inden for det psykosociale omrade egner sig godt til aftaleforleb, fordi den
tilsynsferende ikke behgver at beskrive problematikken pa detaljeret vis:

"Jeg synes generelt i hvert fald, at psykisk arbejdsmilje mdske seerligt pd nogle af de her lidt svaere
omrdder kan vaere nemmere at komme afsted med og italesaette med et aftaleforlob end med et
pabud, fordi vi som regel, lige bortset fra det her ene tilfeelde, kan nojes med at skrive det lidt
mindre detaljeret, 0og virksomhederne oplever som udgangspunkt ogsd det her mindre
indgribende, og selvfolgelig skal de arbejde med det, 0g den aftale vil vi gerne indgd med jer.”

(Tilsynsferende, case 14)

Den tilsynsferende forteeller, at et aftaleforlebet virker mindre indgribende end et pabud
for virksomhederne, hvilket heenger sammen med, at beskrivelsen af problematikken i
aftaleforlobet er mindre detaljeret. Modsat fernevnte eksempler med simple problemer,
der er komplekse at afdeekke, bekraefter eksemplet fra case 14 programteoriens antagel-
ser om, at aftaleforleb adresserer komplekse problemer. Det vil sige, at der fra de tilsyns-
terendes synspunkt er divergerende opfattelser af, hvilke problemer der egner sig godt
til aftaleforleb. Dog er de tilsynsferende enige om, at der skal veere et komplekst
element, dette veerende afdeekningen eller selve problemet, hvilket skaber forskellige
kontekster for aftaleforlebene for virksomhederne.

Tidsforbrug

De tilsynsferende forteeller om tidsforbruget ved aftaleforlob sammenlignet med pabud,
at selvom afdeekningen er mindre tidskreevende, er der mere arbejde for de tilsynsforen-
de i lobet af processen:

"R: (...) pabuddet er jo tungt i starten pd skriftligheden, altsd det indledende arbejde, mistanke-
grundlaget kan man fyre af rimelig hurtigt, der er ikke sd meget pd skrift, pibuddet skal veere
meget mere udforligt og kraever meget mere pi dataindsamling, sd ja umiddelbart tenker man, at
man slap billigt med aftaleforlobet, men det kommer jo tilbage igen senere med den der langstrakte
proces, man har med virksomheden og de der aftaler. Sd det er bare for at sige, jeg er med pd, at
piabuddet er tungt i starten, altsd pd dokumentationssiden, men sd er der ligesom ikke mere vrovl
0g ballade med det (...).

I: Men trods det sd oplever du stadig, at aftaleforlob er mere tidskreevende?

R: Ja simpelthen fordi det udfordrer vores kalender, og kalenderen er bare, det er sidan lidt en
slagmark ikke.”

(Tilsynsferende, case 11)

Citatet eksemplificerer det, flere tilsynsforende forteeller, at afdeekningen af arbejdsmiljo-
problemet er mindre tidskreevende ved aftaleforloeb end ved pabud, men at de til gen-
geaeld skal lave mere arbejde lebende. Dette omtaler de tilsynsferende ikke nedvendigyvis
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som tidskreevende, men som et lobende opmeerksomhedspunkt, som de selv er forplig-
tede til at holde styr pa. Det heenger bl.a. sammen med IT-understottelsen af aftaleforleb.
Den tilsynsferende i case 7 blev spurgt om, hvilke forbedringstiltag der kunne veere ved
aftaleforleb, svarede han:

”Automatisering af notifikationer i forbindelse med frister pd hjeelp og vejledning. Automatise-
ring af booking af kontroltilsyn ved udlob. Altsd aftalefristens udlob. Ja, det er nok de to ting. (...)
det ville hjeelpe mig. At jeg ikke skal selv manuelt og pussenusse med musen. Pd alle mulige to
flader. Og si ogsd at vores aftaleforlob kerer i samme system, som vores andre pabud og andre
sager kerer i. De karer i to saerskilte systemer, der skal ind og dbnes og ind og kigges i seerskilt. Si
det er noget IT-maessigt.”

(Tilsynsferende, case 7)

Citatet bekreefter punkt 13 i programteorien om, at de digitale systemer fungerer man-
gelfuldt, og det eksemplificerer de fleste tilsynsferendes holdninger til, at IT-under-
stottelsen af aftaleforleb ber forbedres.

Forstar virksomhederne aftaleforigb?

I flere cases papeges det, at virksomhederne ikke nedvendigvis har forudsaetninger for at
forsta aftaleforleb. Den juridiske ansvarlige i en virksomhed forteeller, at hun troede, de
fik et pabud:

"Altsd jeg kunne godt have teenkt mig at have vidst, at der var noget, der rent faktisk hed et
aftaleforlob. Sidan formelt set. For det undrede mig for nyligt, da jeg fik noget tilsvarende pd en
enhed herinde. Si jeg tror, at ndr man sidder i de her funktioner, som jeg selv sidder i, sd er det
miske begraenset, hvad man kender til, for jeg troede faktisk stadig, at de kom ud og bedomte, 0g
jeg undrede mig ved den sidste. Jeg havde faktisk heller ikke forstdet, at det var et aftaleforlob, der
var blevet lavet nede hos [kollegal. (...). Jeg troede faktisk, at det havde veeret et tilsyn og at, du
ved, "aftaleforlob” bare var lidt noget, man kaldte det. (...) Jeg troede, det var et pabud.”

(Juridisk ansvarlige, case 4)

Den juridiske ansvarlige kommer fra en lille, privat virksomhed og forteeller, at hun ikke
vidste, hvad et aftaleforleb indebar. Det tyder pa mangel pa forstaelse af, hvad et aftale-
forleb er sammenlignet med et pabud for nogle typer af virksomheder. Det vil sige, at
det tager tid at implementere aftaleforleb som praksis, og at virksomhederne skal veenne
sig til denne praksis over en arraekke. I den forbindelse forteeller en tilsynsferende, at
nogle typer af virksomheder ikke nedvendigvis forstar aftaleforlebet som koncept:

”(...) Lego eller...keempestore...Novo og sddan nogle der. Der sidder der mennesker, der fatter det
der. Men det gor en almindelig smed ikke. Forstdr simpelthen ikke, hvad vi siger. Derfor sd er det
rigtig, rigtig, rigtig vigtigt, at vi taler et sprog 0gsd i aftaleforlobet, som folk forstdr.”

(Tilsynsferende, case 4)
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Den tilsynsferende forklarer, at der er behov for mere forklaring fra den tilsynsferende
hos mindre virksomheder, som ikke nedvendigvis har kendskab til aftaleforleb. Det
lykkedes han dog ikke med i case 4, som vist i ovenstdende citat. Det forteller andre
tilsynsferende ogsa, samt at ordet “mistanke” kan veere sveert for virksomhederne at
forsta. Det vil sige, at iseer de mindre virksomheder kan have sveert ved at forsta, hvad et
aftaleforleb indebeerer. Virksomhedernes kontekst i form af sterrelse er dermed afgoren-
de for deres forudseetninger for at forsta, hvad et aftaleforleb indebeerer.

Opsamling p3d afdaekning og tidsforbrug i aftaleforigb

Konteksten for aftaleforlobene er virksomheder med arbejdsmiljeproblemer, som er
komplekse at afdaekke og/eller at lose. Aftaleforlobet som overordnet mekanisme kan
her fore til det outcome, at de tilsynsferende bruger deres arbejdstid anderledes —
arbejdsbyrden rykkes fra afdeekning af problemet til hjeelp og vejledning, kontrolbesog
og handtering af forlebet i IT-systemet. Nogle virksomheders kontekst betyder, at de
ikke har forudseetninger for at forsta aftaleforleb, hvilket kreever mere forklaring fra de
tilsynsferende.

Delkonklusion

I analysedel 3 har vi undersogt samspillet mellem virksomhederne og de tilsynsferende
under aftaleforleb. Vi har belyst hjeelp og vejledning, de tilsynsferendes rolle samt
afdeekning og tidsforbrug.

Alle casevirksomhederne modtog hjeelp og vejledning i forskellige faser af aftaleforlobet.
Hjeelp og vejledning har i alle virksomhedscases veaeret en virkningsmekanisme til at
opfylde aftaleforlabet og lose arbejdsmiljgproblemet. Ligeledes er virksomhedernes syn
pa og samarbejde med den tilsynsferende en essentiel mekanisme for aftaleforlebets
outcome i virksomhederne. I de fleste virksomhedscases har det derfor haft et positivt
outcome, men i fa cases har samarbejdet veeret udfordrende, hvorfor det ikke har aktive-
ret mekanismer lige meget i alle virksomhederne.

De fleste virksomheder beskrev de tilsynsforende pa en made, der passer ind i alliance-
byggeridentiteten, hvilket de er positive over for. Virksomhederne er mere negative over
for de tilsynsferende, nar deres adfeerd passer ind i myndighedsrollen.

Om de tilsynsferende tilbyder aftaleforleb atheenger af afdeekningen savel som arbejds-
miljeproblemet.

Aftaleforlebet som mekanisme har det outcome, at tidsforbruget til afdaekning af
arbejdsmiljoproblemet er mindre tidskreevende end ved pabud, men at der i aftalefor-
lobet er mere opfelgende arbejde.

Nogle typer af virksomheder har ikke forudsaetninger for at forsta aftaleforleb, hvilket
kreever mere forklaring fra de tilsynsferende. Overordnet set fungerer virksomhedernes
mede med de tilsynsferende positivt, dog med undtagelser.
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Bilag 5 - Interviewguides

Interviewguide til virksomheder med aftaleforigb ved
mistanke.

AM-rep, Jur-enhed, Leder

Erkendelsesinteresse — virkningsevaluering Interviewspergsmal

e Viintroducerer om formal med
projektet og beder om mundtligt
samtykke til deltagelse.

e Vil du kort preesentere dig selv med

¢ Indledning
o Preesentation af deltagere
o Anonymitet mv.

navn, alder, stilling, anciennitet og
erfaring.

Overordnet e Hvad har din rolle/involvering/-
ansvar veeret ift. aftaleforlebet hos
jer?

e Hvordan har du/l oplevet at indga i
aftaleforleb?

e Vil du forteelle om jeres forleb?

e Hvad har det handlet om?

e Kan du huske hvad Arbejdstilsynet
havde formuleret i brevet til jer som
arbejdsmiljeproblemet?

e Har I gvrige erfaringer med aftale-

forlgb?
e Motivation for at indga i e Hvilke overvejelser havde I i forbin-
aftale forleb delse med, at I takkede ja til aftale-
forleb?

e Var der nogen argumenter der talte
for at takke nej? Hvilke?

e Kommunikation og samar- e  Hvilken kommunikation har du/I haft
bejde med AT omkring med AT i forbindelse med aftalefor-
aftaleforleb. lobet?

¢ Hvordan synes du kommunikationen
med AT har veeret?

e Hvilke forventninger havde I til
vejledningen fra AT omkring aftale-
forleb? Blev disse indfriet?

e Havde I brug for/tog I imod hjeelp og
vejledning for at komme i gang?

e Hvor mange gange var I i kontakt
med den tilsynsferende undervejs i
processen, i forbindelse med hjeelp og
vejledning?

e Har du/I haft kontakt med andre end
den tilsynsferende?
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e Kommunikation og
samarbejde ml. p-enhed og
jur-enhed.

¢ Kommunikation, indgaelse,
proces, opfelgning.

e Hyvilke tiltag implementeres
(Hierarchy of controls).

e Blev I inspirerede af hjelp og
vejledning?

e Oplevelser af tilsynets rolle
som myndighed og vejleder.

Erkendelsesinteresse virkningseval.

¢ Omstendigheder?

e Hyvad virker?
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Hvordan fungerede de skriftlige
rammer omkring aftaleforlebet?
Hvordan har jeres organisations
interne kommunikation og
samarbejde omkring aftaleforlob
veeret?

Oplever I jer hjulpet af (jur-enhed)?

Har det veeret nemt at indga aftalen
omkring aftaleforleb?

Har der veeret komplikationer ifht.
indgaelse?

Hvordan har I arbejdet med proces-
sen omkring aftaleforleb?

Hvad har dit tidsforbrug ca. veeret pa
aftaleforleb?, fx pa meder, implemen-
tering, ovrige processer.

Hvordan har medarbejderne veeret
involveret?

Hvad har I gjort for at imedekomme
aftaleforlebet?

Hvilke tiltag har I implementeret? Og
hvilken péavirkning har det for
arbejdsmiljoet?

Hvem har udfert arbejdet med at
folge op pa aftaleforlobet?

Blev I inspirerede af tilsynets hjelp
og vejledning? Hvordan?

Hvordan har tilsynet fremstaet i
forbindelse med forlabet?

Har der veeret udfordringer med
deres rolle?

Er det sveert at forholde sig til, at de
potentielt kan give pabud, men skal
fungere som vejleder?

Hvordan har ledelsen taget imod
processen med aftaleforleb?
Hvordan har medarbejderne taget
imod processen med aftaleforleb?
Har I haft yderligere hjeelp til at
gennemfere processen? Og i sa fald
hvem har hjulpet jer?

Hvad har I veeret glade for omkring
aftaleforleb?

Har aftaleforlebet givet anledning til
endringer i virksomheden bredere
set?



Hvad kunne have stottet jer/virksom-
heden i forlebet som AT ikke havde

teenkt pa?

Hjeelp og vejledning? AT opfelgning?

Etc.

Interviewguide til tilsynsfgrende - enkelt interviews,

specifik case
Erkendelsesinteresse - virkningsevaluering

¢ Indledning
o Anonymitet mv.

e Indledning til aftaleforleb ved mistanke og
specifik case

e Vurdering af tilbud om aftaleforleb (fx hvordan
oplever den tilsynsferende situationen, hvor
han/hun skal balancere mellem at give virksom-
heden et pabud eller et aftaleforleb, dvs. kontrol-
vs. vejlederrolle).

Interviewspergsmal

Vi introducerer om formal
med projektet og beder om
mundtligt samtykke til
deltagelse.

Vil du kort praesentere dig
selv med navn, alder,
stilling og erfaring.

Du har arbejdet med
aftaleforleb. Nu taler vi
specifikt ved mistanke.

Du har veeret tilsynsfor-
ende pa denne specifikke
virksomhed xx.

Vil du forteelle det du kan
huske om forlgbet sadan A-
z?

Hvordan kom aftalefor-
lebet i stand?

Hyvilke udfordringer var
der?

Hyvilke overvejelser/hvad 1a
til grund for, at du tilbed
virksomheden et aftale-
forlob?

Hvordan vurderede du, at
virksomheden var motive-
ret for at arbejde med
arbejdsmiljgproblemet?
(noget de sagde, noget du
ser, en folelse du havde?)
Var der nogen udfordrin-
ger forbundet med denne
vurdering?
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Implementerede tiltag — kontrolbesog
Virksomhedens engagement/motivation

Inspireres virksomhederne af Hjeelp og
Vejledning?

Hvordan adresserer Aftaleforleb MSB og psyk

Vurdering af de praktiske forhold omkring
aftaleforleb som virkemiddel sammenlignet med
fx pabud.

Hvad var din vurdering/
hvad var grunden til, du
valgte at godkende
aftaleforlebet?

Hvad har virksomheden
gjort for at imgdekomme
aftaleforlobet?

Hyvilke implementerede
tiltag sa du/I pa kontrol-
besoget?

Hvilken pavirkning har de
tiltag for arbejdsmiljoet?
Hvordan oplever du, at
virksomheden inddragede
AMO/sine ansatte i for-
lobet?

Hvad ger du, hvis du
steder pa virksomheder,
der ikke udviser engage-
ment i/eller motivation for
aftaleforleb?

Oplevede du, at virksom-
heden gjorde brug af den
hjeelp og vejledning, du
tilbed/kom med?

Hyvis ja, hvordan gjorde de
brug af H&V?

Oplevede du udfordringer
ifm. H&V?

Dette aftaleforlob handler
om X... oplever du, at der
er der nogen arbejdsmiljo-
problemer, der er mere
velegnede til et aftaleforleb
end andre.

Hyvis ja, hvilke og hvorfor?

Hvordan oplever du
arbejdsmeengden forbundet
med aftaleforleb i forhold
til pdbud med frist?
Opfolgning: Opleves det
mere tidskreevende med
aftaleforleb vs pabud med
frist?



e AT’s rolle som myndighed og vejleder pa én og
samme tid (fx er det klart for virksomhederne,
hvilken rolle AT agerer i som myndighed).

e  Recruitment

e Formidling af- og kommunikation i forbindelse
med aftaleforleb (fx er det klart for virksomhe-
derne, hvor tilbuddet kommer fra, hvem der kan
tage beslutningen om at indga en aftale, samt at
der er tale om et (frivilligt) tilbud).

Hyvilke forbedringstiltag
kunne der vere vedr.
aftaleforlobet?

Hvordan?

Kom gerne med eksempler.

Hvordan har du oplevet
kommunikationen med
virksomheder omkring
aftaleforleb?

Nar virksomheder har
takket nej, som nogen jo
har gjort. Hvad har sa
veeret drsagerne? Kom
gerne med eksempler.

Interviewguide til fokusgruppeinterview med

tilsynsfgrende

Erkendelsesinteresse - erfaringsopsamling

e Indledning
Preesentation af deltagere
Anonymitet mv.

¢ Indledning — historieveerksted med nedslag i
eksempler
Ansporer tema.

Interviewspergsmal

Vil I kort preesentere jer
selv med navn, alder,
stilling og erfaring.

Vi introducerer om formal
med projektet og beder om
mundtligt samtykke til
deltagelse.

I har arbejdet med
aftaleforleb. Nu taler vi
specifikt ved mistanke.

Overordnet: vi vil bede jer om at
forteelle om forlgbet med aftalefor-
lob fra dets introduktion til nu over

fire faser. I far 10 min til lige at

teenke og skrive pa nogle postits.

SN

ideudvikling

introduktion
implementering
konsolidering

Fortael om et eksempel der
har veeret sigende for din
opfattelse af aftaleforleb
med mistanke.
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Supplerende til denne del.

Vurdering af tilbud om aftaleforleb (fx hvordan
oplever den tilsynsferende situationen, hvor
han/hun skal balancere mellem at give virksom-
heden et pabud eller et aftaleforleb, dvs. kontrol-
vs. vejlederrolle).

Uddannelse/kompetenceudvikling af tilsyns-
forende (fx foler den tilsynsforende sig
tilstreekkeligt kleedt pa i forhold til at bruge
veerktojet i praksis).

Vurdering af de praktiske forhold omkring
aftaleforleb som virkemiddel sammenlignet med
fx pabud.

AT’s rolle som myndighed og vejleder pa én og
samme tid (fx er det klart for virksomhederne,
hvilken rolle AT agerer i som myndighed).

e Hvordan har det fun-
geret?

e Hvilke gode ting ople-
ver I at aftaleforleb
bidrager med?

e Hovilke problematiske?

e Hvordan beslutter man
at anvende hhv. aftale-
forleb eller pabud?

e Er der nogen udfor-
dringer forbundet med
denne vurdering?

e Hvad skal en dygtig
tilsynsferende kunne?

e Hvordan stemmer det
overens med processen
i aftaleforleb?

e Skal man kunne noget
andet for at gennem-
fore aftaleforleb ifht.
pabudspraksis?

Hvordan oplever I arbejds-
mengden forbundet med
aftaleforleb i forhold til
pabud?

Opfolgning: Opleves det
mere tidskreevende med
aftaleforleb vs pabud?
Hvordan oplever I den
faglige gevinst i forhold til
indsatsen?

I forhold til forbedring af
arbejdsmiljoet

I forhold til tilsynsferendes
leering og kompetencer.

Rollen som tilsynsferende,
bliver den kompliceret af
vejledningen som er for-
bundet med aftaleforleb?
Hvordan oplever I balan-
cegangen mellem radgiv-
ning og vejledning?
Hvordan oplever I det ikke
at matte radgive?

Hyvilke forbedrings tiltag
kunne der veere vedr.
aftaleforlebet?

Hvordan?



Erkendelsesinteresse — procesevaluering aft.forleb m.
spredning

fidelitet
Er implementeringen af aftaleforleb med
spredning forlebet som planlagt?

Er aftaleforleb med spredning som tilsynsind-
sats en egnet metode til spredning af lgsninger
pa arbejdsmiljgproblemer? Hvad er de eventu-
elle barrierer?

Er kommunikationen med og til virksomheder
omkring spredningsaftalen forstaelig, og
understotter den formalet med indsatsen? (at en
losning pa ét problem ét sted i (JUR-) virksom-
heden meningsfuldt kan overfores til andre
steder)

Hvilke overvejelser gor den tilsynsferende sig,
nar han/hun skal balancere mellem at tilbyde
virksomheden et aftaleforleb eller give virksom-
heden et pabud?

Recruitment

Formidling af- og kommunikation i forbindelse
med aftaleforleb (fx er det klart for virksomhe-
derne, hvor tilbuddet kommer fra, hvem der kan
tage beslutningen om at indga en aftale, samt at
der er tale om et (frivilligt) tilbud).

Kom gerne med eksempler.

Hvad har I specifikt gjort
for at implementere aftale-
forleb med spredning som
tilsynspraksis?

Hvordan har instruktion og
uddannelse veeret i forbin-
delse med aftaleforlob?
Hvordan har AT som orga-
nisation gjort det muligt at
implementere aftaleforleb?

Hvordan har i oplevet
aftaleforleb med spredning
som indsats?

Hvordan oplever i forskel-
len pé arbejdsmiljoet?

Hvordan har kommunika-
tionen omkring aftaleforleb
med spredning veeret —
med virksomhederne

Fra AT, fra den enkelte
tilsynsferende.

Hvad spiller ind nar I skal
beslutte at tilbyde et aftale-
forleb frem for et pabud?
Har det betydning hvem
man snakker med i virk-
somheden (chefen el.
medarb.)? Hvilken betyd-
ning har det?

Hvad er det problematiske
ved hver iseer pabud og
aftaleforleb?

Hvordan har I oplevet
kommunikationen med
virksomheder omkring
aftaleforleb?

Nar virksomheder har
takket nej, som nogen jo
har gjort. Hvad har sa
veeret drsagerne? Kom
gerne med eksempler.
Har i en opfattelse af, at
karanteenereglen har haft
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en betydning i den sam-
menhaeng?

Interviewguide til fokusgruppeinterview med
tilsynssupportere

Erkendelsesinteresse - erfaringsopsamling Interviewspergsmal

e Indledning e Viintroducerer om formal

Praesentation af deltagere med projektet og beder om

mundtligt samtykke til
deltagelse.

e Vil I kort preesentere jer
selv med navn, alder,
stilling og erfaring samt
TC.

Anonymitet mv.

e I har arbejdet med aftale-
forleb. Nu taler vi specifikt
ved mistanke.

e Indledning - Ansporer tema.

Overordnet: vi vil bede jer om at
forteelle om jeres syn pa og oplevel-
se af aftaleforleb fra dets ideudvik-
ling til nu over fire faser.

6. ideudvikling

7. introduktion

8. implementering
9. konsolidering

Forteel om et eksempel der har
veeret sigende for din opfattelse af
aftaleforleb med mistanke.

e Kan I fortelle hvad jeres
arbejde som
tilsynssupportere bestar i?

e Beskriv en typisk hverdag?

e Hvad seIsom det
udfordrende i jeres rolle og
arbejde med aftaleforleb?

e Hvori bestéar det komplekse
ved aftaleforlgb for jer?

e Hvilke manuelle forhold er
der forbundet med et
aftaleforlgb hos hver af jer
(forskellige TC)
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Supplerende til denne del.

Vurdering af tilbud om aftaleforleb (fx hvordan
oplever den tilsynsferende situationen, hvor
han/hun skal balancere mellem at give virksom-
heden et pabud eller et aftaleforleb, dvs. kontrol-
vs. vejlederrolle).

Uddannelse/kompetenceudvikling af tilsynsfo-
rende (fx foler den tilsynsferende sig tilstraek-
keligt kleedt pa i forhold til at bruge veerktgjet i
praksis).

Vurdering af de praktiske forhold omkring
aftaleforleb som virkemiddel sammenlignet med
fx pabud.

Hvordan oplever I samar-
bejdet mellem jer og de
tilsynsforende?

Er der nogle tiltag omkring
samarbejdet og processerne
som ville kunne lette jeres
arbejde?

Kan virksomhederne
kontakte jer direkte?

Hvordan har det fungeret?
Hvilke gode ting oplever I
at aftaleforleb bidrager
med?

Hvilke problematiske?

Hvordan beslutter man at
anvende hhv. aftaleforleb
eller pabud?

Er der nogen udfordringer
forbundet med denne vur-
dering?

Hvad skal en dygtig
tilsynssupporter kunne i
jeres optik?

Hvordan stemmer det
overens med processen i
aftaleforleb?

Skal man kunne noget
andet for at gennemfore/-
administrere aftaleforleb
ift. pdbudspraksis?

Hvordan oplever I arbejds-
mengden forbundet med
aftaleforleb i forhold til
pabud?

Opfelgning: Opleves det
mere tidskreevende med
aftaleforleb vs pabud?
Hvordan oplever I den
faglige gevinst i forhold til
indsatsen?

I forhold til forbedring af
arbejdsmiljoet

I forhold til tilsynssup-
porteres lering og
kompetencer.
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AT’s rolle som myndighed og vejleder pa én og

samme tid (fx er det klart for virksomhederne,
hvilken rolle AT agerer i som myndighed).

Erkendelsesinteresse — procesevaluering aft.forleb m.
spredning

fidelitet

132

Er implementeringen af aftaleforlob med
spredning forlebet som planlagt?

Er aftaleforleb med spredning som tilsynsind-
sats en egnet metode til spredning af lgsninger
pa arbejdsmiljgproblemer? Hvad er de eventu-
elle barrierer?

Er kommunikationen med og til virksomheder
omkring spredningsaftalen forstdelig, og
understotter den formalet med indsatsen? (at en
losning pa ét problem ét sted i (JUR-) virksom-
heden meningsfuldt kan overfores til andre
steder)

Hvilke overvejelser gor den tilsynsferende sig,
nar han/hun skal balancere mellem at tilbyde
virksomheden et aftaleforleb eller give virksom-
heden et pabud?

Rollen som tilsynssuppor-
ter, bliver den kompliceret
af vejledningen som er for-
bundet med aftaleforlob?
Hvordan oplever I balance-
gangen mellem radgivning
og vejledning? Hvordan
oplever I det ikke at matte
radgive?

Hvilke forbedrings tiltag
kunne der vere vedr.
aftaleforlobet?

Hvordan?

Kom gerne med eksempler.

Hvad har I specifikt gjort
for at implementere aftale-
forleb med spredning som
tilsynspraksis?

Hvordan har instruktion og
uddannelse veeret i forbin-
delse med aftaleforleb?
Hvordan har AT som orga-
nisation gjort det muligt at
implementere aftaleforleb?

Hvordan har i oplevet afta-
leforleb med spredning
som indsats?

Hvordan oplever i forskel-
len pé arbejdsmiljoet?

Hvordan har kommunika-
tionen omkring aftaleforleb
med spredning veeret —
med virksomhederne

Fra AT, fra den enkelte
tilsynsferende.

Hvad spiller ind nar I skal
beslutte at tilbyde et afta-
leforleb frem for et pabud?
Har det betydning hvem
man snakker med i virk-
somheden (chefen el.
medarb.)? Hvilken betyd-
ning har det?

Hvad er det problematiske
ved hver iseer pabud og
aftaleforlob?



Recruitment

Formidling af- og kommunikation i forbindelse
med aftaleforleb (fx er det klart for virksomhe-
derne, hvor tilbuddet kommer fra, hvem der kan
tage beslutningen om at indga en aftale, samt at
der er tale om et (frivilligt) tilbud).

Hvordan har I oplevet
kommunikationen med
virksomheder omkring
aftaleforleb?

Nar virksomheder har
takket nej, som nogen jo
har gjort. Hvad har sa
veeret drsagerne? Kom
gerne med eksempler.
Har i en opfattelse af, at
karanteenereglen har haft
en betydning i den sam-
menhaeng?
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