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Sammenfatning

Aftaleforleb blev indfert som reaktionsform af Arbejdstilsynet i 2020. Dette skete som et
element i den politiske aftale om at styrke og omleegge den danske arbejdsmiljeindsats,
indgaet i 2019. Aftaleforleb bestar af to indsatser; ’Aftaleforleb ved mistanke” og
"Aftaleforlob med spredning’. Ved mistanke-aftaler forpligter virksomheden sig til at
forbedre arbejdsmiljoet ved at lose et arbejdsmiljoproblem, selvom Arbejdstilsynet ikke
har konstateret en overtraedelse af arbejdsmiljeloven. Ved sprednings-aftaler forpligter
virksomheden sig til lose et konstateret arbejdsmiljoproblem og sprede losningen til
udvalgte andre steder i virksomheden. Denne rapport er en procesevaluering af
"Aftaleforlob med spredning’ (herefter: spredningsforleb).

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
arbejdsmiljoet og lose et arbejdsmiljoproblem. Spredningsforleb skal gere dette, ved at
virksomheder i forbindelse med tilsynets afdeekning af et arbejdsmiljeproblem, far
mulighed at identificere tilstedeveerelsen af det konkrete arbejdsmiljoproblem flere
steder i virksomheden og arbejde med en lgsning heraf med mulighed for dialogbaseret
hjelp og vejledning fra Arbejdstilsynet. Forlebet afsluttes efter et kontroltilsyn fra
Arbejdstilsynet. Aftaleforleb skal understotte, at virksomheder, som er motiverede for at
lose problemet af egen drift, gor det, og at leering om arbejdsmiljoproblemer og lasninger
spreder sig til andre relevante steder i virksomheden.

Formalet med denne procesevaluering af spredningsforleb er overordnet at undersege
hvordan implementeringen af indsatsen aftaleforleb med spredning har virket, samt
hvornar det er en succesfuld indsats, og hvornar det ikke er. Evalueringen er inspireret
af (Saunders et al. 2005) og dennes fem centrale temaer; reach (udbredelse), fidelitet
(implementering) rekruttering, kontekst og modtaget dosis (modtaget indsats), som er oversat
og indsat i en sociologisk ramme til evalueringens og analysens formal. Evalueringen
tager udgangspunkt i en realistisk evalueringstradition, der har fokus pa at undersoge,
hvilke mekanismer der fungerer i hvilke kontekster og giver bestemte outcomes (Pawson &
Tilley, 1997; Wong et al., 2016).

Procesevalueringen tager afseet i fem datasaet bestdende af kvantitative og kvalitative
data; deskriptive data om aftaleforleb og pabud fra Arbejdstilsynet, kvalitative
interviews fra fire virksomhedscases, der har gennemgaet et spredningsforleb,
kvalitative interviews med ni virksomheder, som har afvist spredningsforleb,
fokusgruppeinterviews med 16 tilsynsferende og 4 tilsynssupportere. Denne rapport er
dermed baseret pa 40 interviews. Desuden henvises der lobende i rapporten til
virkningsevalueringen af aftaleforleb ved mistanke fra 2024, som er baseret pa 20
virksomhedscases. Den samlede metodiske redegerelse findes i rapportens Bilag 1.

Med fire cases der har gennemfert spredningsforleb er dette et lille best case udsnit, med
stor variation. Dette giver caseudvaelgelsen en best case- variationsvaliditet, der gor det
muligt at sige noget om det undersogte feenomen (spredningsforleb) under relativt
forskellige forhold, hvor vi kan blive serligt opmarksomme pa hvilke udfordringer
spredningsforleb meder under de bedst mulige forhold (Flyvbjerg 2006).



Med data fra ni virksomheder, som har afvist et spredningsforleb, der kan siges at vaere
worst cases, gives der bade et indblik i hvorfor spredningsforleb ikke slar bredere
igennem, men ogsa viden som muligvis kan pege pa nogle positive perspektiver der
knytter sig til aftaleforleb, selv under de veerste betingelser.

Nedenfor preesenteres de vigtigste konklusioner fra procesevalueringen. Punkterne
uddybes i rapporten.

Overordnede konklusioner og refleksioner fra
procesevalueringen

Den overordnede konklusion pa procesevalueringen af spredningsforleb er, at
antagelserne omkring spredningsforleb har fort til det der i evalueringsteoretiske
sammenheeng kaldes en teorifejl. Det betyder, at implementeringen fra Arbejdstilsynet
og de tilsynsferendes side har veeret god. Men at antagelserne bag har veeret svere at
anvende i praksis. Den overordnede arsag til dette skal findes i, at spredningselementet i
mange tilfeelde enten er sveert for tilsynsferende at have for gje ved tilsyn, at
spredningselementet simpelthen ikke passer pa virksomhederne (seerligt ved
psykosociale arbejdsmiljgproblemer er det sveert at generalisere pa tveers af p-enheder),
eller at virksomhederne har sveert ved at forstd incitamentet og fordelene ved indga i
spredningsforleb. Opsummerende kan spredningsforleb saledes siges at veere en
skrivebordsidé der er sveerere at anvende i praksis.

Rapportens analyser viser dette ved overordnet set at illustrere at:

1) Udbredelsen af spredningsforleb er begraenset.

a. Der har veeret 72 tilbudte spredningsforleb i drene 2020-2023, og 45 af
disse er blevet accepteret af virksomhederne. 33 af de 45 forleb er
afsluttede. 25 aftaleforleb er afvist af virksomheden selv, og der er i alt to
ikke-opfyldte forleb (6%). Af de 33 accepterede og afsluttede forleb er
94% opfyldte. Der er lidt flere aftaler inden for p-enheder end mellem p-
enheder.

b. Der er flest forleb omhandlende MSB, Ulykkesrisici og Kemi, stov og
biologi. Samtidig har 58% af de afbrudte eller afviste aftaler omhandlet
MSB. Der er i alt kun to spredningsforleb omhandlende det psykiske
arbejdsmilje.

c. Der er feerrest forleb blandt de mindste virksomheder og flest blandt de
store virksomheder. Virksomheder med +100 ansatte udger halvdelen af
opfyldte spredningsforleb. Over halvdelen af forleb i offentlige
virksomheder foregéar i virksomheder med +100 ansatte.

2) Tilsynsferende og organisationsunderstettelse af spredningsforlgb har veeret
orienteret imod at implementere og gennemfere spredningsforleb.




a.

Tilbuddet om spredningsforleb haeemmes af, at virksomheder ofte ikke har
sammenlignelige kontekster pa tveers af virksomheders afdelinger (inden
for p-enhed) eller enheder (mellem p-enhed).

Tilsynsferende beskriver undervisningen i spredningsforleb - og
organisationsunderstottelsen i ovrigt fra Arbejdstilsynet som god og
omfattende.

3) Rekruttering er foregaet inden for de relevante malgrupper

a.

Virksomheder, der har styr pa deres arbejdsmilje og selv er
opmearksomme pa problemerne, tilbydes et spredningsforleb frem for et
pabud.

Virksomhederne, der har veeret igennem et spredningsforleb, udviser
generelt motivation herfor.

De tilsynsferende har seerligt oplevet at veere motiveret for at
implementere, fordi spredningsforlebene som regulering af arbejdsmiljoet
har veeret i overensstemmelse med virksomhedernes egne veerdier og
behov.

4) Virksomhederne har modtaget de forskellige elementer i forlgbet; hjelp og

vejledning, kontroltilsyn samt veeret motiverede.

a.

b.

C.

Virksomhederne oplever at fa konkret vejledning, hvilket har hjulpet til at
implementere effektive losninger pa arbejdsmiljoproblemerne.
Virksomhederne har oplevet de tilsynsferende i en
alliancebyggeridentitet, hvilket har fort til en tilfredshed med de
tilsynsferendes og kommunikationen mellem virksomheden og
tilsynsferende.

Virksomhederne er motiveret af, at spredningsforlebet setter fokus pa en
problemstilling, at de kan fa viden, stette og sparring fra Arbejdstilsynet,
samt at spredningsforlebet giver virksomhederne medindflydelse i
processen.

Kontroltilsynet fungerer som en mekanisme, der motiverer
virksomhederne og forer til leering.

5) Mest udbredte mekanisme for afvisning, blandt de virksomheder der afviser et

spredningsforleb, er selve spredningselementet, da det er uklart for dem, hvad
indholdet og omfanget af spredningsforlgbet er.

a.

Det er primeert virksomheder, der far tilbudt spredningsforleb om
muskel- og skeletbesveer, der afviser. Derudover er der flest sma
virksomheder og virksomheder i brancherne Transportmidler og
Butikker, som afviser spredningsforleb.



Indledning

Aftaleforlob med spredning (herefter spredningsforleb) blev indfert som reaktionsform
for de tilsynsferende i Arbejdstilsynet i 2020 som felge af en bred politisk aftale om en ny
og forbedret arbejdsmiljeindsats indgaet i 2019.

Det overordnede formal med spredningsforleb som tilsynspraksis er, at det skal fungere
som led i en forbedring af arbejdsmiljeet pa danske virksomheder ved at give
virksomhederne mulighed for selv at identificere arbejdsmiljoproblemet flere steder i
virksomheden og arbejde med en lgsning heraf med mulighed for en dialogbaseret hjeelp
og vejledning fra Arbejdstilsynet.

Formalene med spredningsforleb 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 aftale imellem arbejdsmarkedets parter 2019 (Forligspartierne, 2019), lovbemaerkninger
til lov om arbejdsmilje 2019 (Forslag til Lov om sendring af lov om arbejdsmilje og lov
om arbejdsskadesikring (gennemforelse af aftale om en ny og forbedret
arbejdsmiljeindsats 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).

Spredningsforleb gennemfores ved, at den tilsynsferende pa et virksomhedsbesog
identificerer et pdbudsgivende brud pa Arbejdsmiljeloven og gar i dialog med
virksomheden om, hvorvidt det pageeldende problem gor sig geeldende andre steder i
virksomheden. Hvis dette er tilfeeldet, kan den tilsynsferende tilbyde virksomheden et
spredningsforleb frem for et pabud. Et spredningsforleb kan geelde inden for en p-enhed
eller mellem p-enheder. Det er frivilligt, om virksomheden vil takke ja til
spredningsforlebet. Nar virksomheden har takket ja til spredningsforlebet indgas en
skriftlig aftale, som indebeerer, at virksomheden skal lose arbejdsmiljgproblemet inden
for en given frist. Virksomheden bliver tilbudt hjeelp og vejledning i lebet af forlebet, og
forlebet afsluttes, nar virksomheden, inden for fristen, melder til den tilsynsferende, at
problemet er lost, og den tilsynsforende derefter har veeret pa kontroltilsyn pa en eller
flere af enhederne eller afdelingerne involveret.

Formal med procesevalueringen

Formaélet med procesevalueringen af spredningsforleb er at undersoge
implementeringen af indsatsen aftaleforleb med spredning, samt hvornar det er en
succesfuld indsats, og hvornar det ikke er. Det er centralt for en procesevaluering, at
underspge om den evaluerede indsats overordnet virker som den skal og siledes er en
gennemgaende succes. I sé fald er det en positiv ting, og man vil kunne anvende
procesevalueringen til at identificere virkningsfulde delelementer som kan styrkes eller
anvendes i andre sammenheenge.

En anden vaesentlig pointe med procesevalueringen er at undersege hvad der kan veere
arsagen til at en indsats eventuelt ikke er en succes. Her kan arsagerne overordnet set
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veere tre. 1) teorien er god, men implementeringen er utilstreekkelig, 2) teorien er
utilstraekkelig men implementeringen er god, 3) teori og implementering er begge
utilstraekkelige. Ved at anvende procesevaluering der har fokus pa bredt set at
undersoge arbejdet med og implementeringen af spredningsforleb, kan vi fa blik for
hvilke typer af arsager der eventuelt kan veere til at spredningsforleb ikke lykkes i det
onskede omfang.

For at foretage denne procesevaluering er rapporten inspireret af Saunders et al. (2005),
som papeger relevante temaer, der kan belyse ovenstaende. De udger blandt andre
fidelitet (implementering), som udgeres af, i hvilken grad en intervention er implementeret
som planlagt, samt modtaget dosis (modtaget indsats) som udgeres af, i hvilken grad
modtagerne aktivt har arbejdet med indsatsen og deres tilfredshed med denne.
Rapporten er ligeledes inspireret af en realistisk evalueringstilgang, hvor kontekster,
mekanismer og outcomes undersoges (Pawson & Tilley, 1997; Wong et al., 2016). I denne
evalueringstradition opstilles en programteori (se Bilag 2), der beskriver de forventede
mekanismer, som skal fungere under bestemte kontekster for at opna de forventede
outcomes.

Procesevalueringen har saledes til formal at nuancere og udfolde forstaelsen af
spredningsforleb, samt skabe detaljeret viden om implementeringen af spredningsforleb
i forskellige kontekster. Det skaber grobund for at forsta tilsynspraksissen
spredningsforleb, da det, som andre sociale feenomener, aldrig udspiller sig ensartet eller
som forventet (Barad, 2007).

Udbredelse

I denne analysedel preesenteres de deskriptive analyser af Arbejdstilsynets data om
aftaleforleb med spredning i arene 2020-2023. Data er udtrukket af Arbejdstilsynet i
starten af ar 2024, og indeholder alle de besag, der udloste et tilbud om aftaleforlob i aret
2023. Der vil derfor naturligt veere feerre afsluttede aftaleforleb fra 2023.

Hermed beskrives udbredelse eller pa engelsk; reach (Saunders et al. 2005), der skildrer
omfanget og udbredelsen af spredningsforlebene, altsa hvor mange og hvilke
virksomheder spredningsforlebene nér ud til. Ferst vil analyser vedrerende status pa
aftaleforlob blive preesenteret, derefter arbejdsmiljoproblemer, brancher, sektor og
slutteligt virksomhedssterrelse. Resultaterne bliver labende perspektiveret til resultater
fra virkningsevalueringen af aftaleforleb ved mistanke fra 2024.

Status pa spredningsforigb

I perioden 2020 til 2023 blev der tilbudt 72 spredningsforleb. Af dem omhandlede 43
spredning inden for p-enheden, mens 29 omhandlede spredning mellem virksomhedens
p-enheder. 27 ud af de 72 (38 %) aftaleforleb blev afvist af enten virksomheden selv (25)
eller Arbejdstilsynet (2).
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I alt var der i perioden 45 accepterede spredningsforleb med en opfyldelsesprocent pa 94

%.

Boks 1 - Status pa aftaleforleb
Et aftaleforleb kan have én af felgende statusser, afhaengig af forlebet:

Ikke-accepterede eller afbrudte aftaler: Hvis en virksomhed har faet tilbudt et aftaleforleb, men ikke
accepterer tilbuddet inden fristens udleb eller accepterer tilbuddet, men afbryder undervejs.
Arbejdstilsynet kan ligeledes afbryde et aftaleforleb, hvis omsteendighederne sendrer sig, fx afvikling af
virksomheden.

Indgdede igangveerende aftaler: Nar en virksomhed har accepteret tilbuddet om aftaleforleb, men ikke har
afsluttet forlebet endnu.

Ikke-opfyldte aftaler: Nar en virksomhed har accepteret og gennemfort et aftaleforleb, men ikke har lest
arbejdsmiljgproblemerne tilstraekkeligt og forlebet ikke bliver vurderet opfyldt af tilsynsferende.

Opfyldte aftaler: Nar en virksomhed har accepteret og gennemfort aftaleforlebet tilfredsstillende og det
vurderes opfyldt af tilsynsferende.

Boks 1 — Status p& aftaleforigb.

Tabel 1 - Fordeling af status for aftaleforlgb med spredning.

Status pa aftaleforleb Antal (%)
Opfyldte aftaler 31 (43)
Ikke-accepterede eller afbrudte aftaler 27 (38)
Indgaede igangveerende aftaler 12 (17)
Ikke-opfyldte aftaler 2(2)
Total 72

Der er ved evalueringens udarbejdelse 12 igangveerende aftaler, sa der er 31 ud af de 33
accepterede og afsluttede forleb, der er opfyldte (94%), og to ikke-opfyldte aftaler,
hvilket svarer til en misligholdelsesprocent pa 6.

Sammenlignet med aftaleforleb ved mistanke har der veeret vaesentligt feerre tilbudte
aftaleforlob med spredning., da der har veeret 4129 tilbudte mistanke-aftaler og 72
sprednings-aftaler i samme periode.
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Tabel 2 - Aftalestatus fordelt p& spredningstype.

Spredningstype

Spredning inden for p- Spredning mellem p- Total

enheder enheder
Grupperet aftalestatus

N (%) N (%)
Opfyldte aftaler 22 (71%) 9 (29%) 31
Indgéaede igangveerende aftaler 9 (75%) 3 (25%) 12
Ikke-opfyldte aftaler 0 2 (100%) 2
Total 31 14 45

Storstedelen af indgaede igangverende aftaler og opfyldte aftaler er inden for p-enheder
med hhv. 75% og 71%. For ikke-accepterede eller afbrudte aftaler er 44% inden for p-
enheder og 56% mellem p-enheder.

I resten af dette analyseafsnit forholder analyserne sig til de 45 accepterede aftaleforleb,
og ikke de 27 ikke-accepterede eller afbrudte aftaleforleb, da disse ikke indgéar i
populationen, der kan have opfyldt eller ikke-opfyldt aftaleforleb. Ligeledes vil der
sandsynligvis veere en underrepraesentation af opfyldte forleb i analyserne, da de 12
indgdede igangveerende aftaler endnu ikke har afsluttet deres forleb, og det ikke vides
om disse i sidste ende bliver opfyldt eller ej.

Arbejdsmiljgproblem

Der er flest aftaleforlob omhandlende Ulykkesrisici med 14 accepterede og 13 opfyldte
forleb. Der er neest-flest accepterede og opfyldte aftaleforlab omhandlende MSB.
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Accepterede og opfyldte aftaleforleb med spredning
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Figur 2 - Accepterede og opfyldte aftaleforigb fordelt pd grupperet
arbejdsmiljgproblem.

For opfyldte aftaler udger Ulykkesrisici den storste andel med 13 ud af 31 forleb (42%).
MSB udger 19% af opfyldte forleb, og Kemi, stov og biologi udger 13%.

Der er to aftaleforlob omhandlende det psykiske arbejdsmilje, hvilket er meget fa i
forhold til aftaleforleb ved mistanke, hvor gennemforte forlob omhandlende det
psykiske arbejdsmilje udgjorde 40%. Til gengeeld udger arbejdsmiljgproblemerne MSB,
Ulykkesrisici, Indeklima og Kemi, stov og biologi en veesentlig del af aftaleforlebene ved
mistanke og stemmer sdledes overens med de hyppigste arbejdsmiljeproblememner i
aftaleforleb med spredning.

Branche

Af hensyn til diskretionering er brancher med feerre end tre observationer i dataseettet
aggregeret i en ” Andet”-kategori. Derudover er der flere brancher, der ikke er
repreesenteret i data og ikke har haft et aftaleforleb med spredning. Brancherne med flest
accepterede aftaleforlob er Engros samt Metal og maskiner med syv forleb hver.
Hospitaler har seks forlob og Butikker har fem accepterede forleb.

Der har veeret flest tilbudte aftaleforleb ved mistanke blandt brancherne
Deogninstitutioner og hjemmepleje, Undervisning, Daginstitutioner, Kontor og Butikker..
Butikker er saledes en branche, der bade har faet tilbudt en veesentlig andel af
aftaleforleb ved mistanke og aftaleforlob med spredning. Til gengeeld udger brancherne
Metal og maskiner, Transportmidler og Engros en storre andel af de accepterede
spredningsforleb end af de accepterede aftaleforleb ved mistanke.
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Tabel 3 - Fordeling af brancher for accepterede aftaleforigb.

Branche Antal (%)
Andet 8 (18%)
Engros 7 (16%)
Metal og maskiner 7 (16%)
Hospitaler 6 (13%)
Butikker 5 (11%)
Tree og mebler 3 (6,5%)
Kontor 3 (6,5%)
Neerings- og nydelsesmidler 3 (6,5%)
Undervisning 3 (6,5%)
Total 45

80% af accepterede aftaleforlob med spredning inden for Butikker har omhandlet MSB
og alle sprednings-forleb inden for Engros har omhandlet Ulykkesrisici. Seks af de 45
accepterede aftaleforleb (13%) omhandler loft. De ovrige arbejdsmiljoproblememner
indgar i fem eller feerre aftaleforleb.

Et af de hyppigste arbejdsmiljgproblememner i MSB-aftaler ved mistanke var ligeledes
loft.

Sammenlignet med aftaleforleb ved mistanke er der stort set ingen aftaler med
spredning omhandlende det psykiske arbejdsmilje. Der er til gengeeld en sterre andel

med spredning omhandlende Ulykkesrisici, end der er ved mistanke. Dette kan forklares
ved, at der ved ulykkesrisici oftere gives pabud, hvor der kan tilbydes aftaleforlob med

spredning.

Tabel 4 - Fordeling af brancher for opfyldte aftaleforigb.

Branche Antal (%)
Engros 7 (23%)
Hospitaler 6 (19%)
Andet 5 (16%)
Butikker 2 (6%)
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Metal og maskiner 2 (6%)

Tree og mebler 3 (10%)
Kontor 2 (6%)
Neerings- og nydelsesmidler 2 (6%)
Undervisning 2 (6%)
Total 31

Der er generelt fa opfyldte aftaleforleb, hvilket besveerligger deskriptive analyser med
stratificering efter branche.

Sektor

En virksomhed defineres som vaerende en del af den offentlige sektor, hvis den er
registeret som en primeerkommune, region, statslig administrativ enhed eller
folkekirkelig institution. Er virksomheden registreret som andet, undtagen “ovrige
virksomhedsformer”, defineres den som veerende en del af den private sektor.

Af accepterede aftaleforlob er 34 (76%) foregaet i private virksomheder. 10 (22%) er
foregdet i offentlige virksomheder, og den sidste i en ovrig virksomhedsform.

Fordeling af aftaleforleb pa sektor
40

34
30
20
20
10 10
., ]
0

Accepterede Opfyldte

Antal

m Offentlig M Privat

Figur 3 - Accepterede og opfyldte aftaleforlgb fordelt pa sektor.

59% af aftaler i den private sektor er opfyldt, 35% er tilbudte eller igangveerende og 6%
er ikke-opfyldte. Alle accepterede aftaleforleb i den offentlige sektor er opfyldt (N=10).

For accepterede aftaleforleb geelder det i den private sektor, at 32% omhandler
ulykkesrisici og 29% omhandler MSB, hvoraf 60% omhandler Loft. Ulykkesrisici og
Indeklima udger hver 30% i den offentlige sektor.

For aftaleforlob ved mistanke gjaldt det, at den private sektor udgjorde den storste
andel, og at disse udgjorde 52% af opfyldte forleb. I aftaleforleb ved mistanke var der i
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forhold til aftaler med spredning en sterre andel forleb omhandlende det psykiske
arbejdsmiljo i den offentlige sektor. Feelles for aftaleforleb ved mistanke og aftaleforleb
med spredning er, at der er en lille andel forleb omhandlende MSB i den offentlige
sektor.

Storrelse

Der er feerrest aftaleforleb blandt de mindste virksomheder og flest blandt de store
virksomheder. Aftaler i virksomheder med +100 ansatte udger 52% af opfyldte
aftaleforleb. Aftaler i virksomheder med 10-34 ansatte udger 23% med syv opfyldte
aftaleforleb. Der er feerre end tre opfyldte aftaleforleb - og i alt ni tilbudte aftaleforleb - i
virksomheder med 1-9 ansatte .!

Aftaleforleb fordelt pa virksomhedsstorrelse
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Figur 4 - Accepterede og opfyldte aftaleforlgb fordelt pd antal ansatte i
virksomheden.

Store virksomheder har flest opfyldte aftaleforleb. En storre andel af virksomheder med
10-34 ansatte har opfyldte aftaleforleb ift. virksomheder med 35-99 ansatte.

Af de accepterede aftaleforleb i offentlige virksomheder, er 70% givet til virksomheder
med +100 ansatte. 30% af accepterede aftaleforleb i den private sektor blev givet til
virksomheder med 10-34 ansatte. 30% blev givet til virksomheder med 35-99 og 30% til
+100 ansatte.

For opfyldte aftaleforleb geelder det, at 50% af aftaler i den private sektor omhandler
Ulykkesrisici og 25% omhandler MSB.

1 Oplysningerne om antal ansatte stammer fra CVR-registret, og er selvrapporterede, hvilket
betyder at de kan veere fejlbeheeftede — seerligt ma de forventes ikke at veere blevet opdateret for
nyligt, ligesom der kan veere fejlregistreringer af ansatte pa en given p-enhed, hvis virksomheden
har mere end 1 p-enhed. Ud over dette generelle forbehold ved data fra CVR-registret, er der en
forsinkelse pa beskeeftigelsesdata, som ger at oplysningerne er mindst tre méneder gamle pé
opgerelsestidspunktet.

17



Indeklima og Ulykkesrisici udger hver 30% af de opfyldte aftaleforleb i den offentlige
sektor og alle opfyldte forleb i den offentlige sektor er med virksomheder der har 35 eller
flere ansatte.

Opsamling p3a udbredelse

Sammenlignet med aftaleforleb ved mistanke har der veeret fa aftaleforleb med
spredning. Samtidig er der en relativt stor andel af accepterede aftaler, der er opfyldte i
forhold til aftaler ved mistanke.

Der har veeret 45 accepterede aftaleforleb med spredning i arene 2020-2023, og 69% af
disse er opfyldte. Der er lidt flere aftaler der omhandler spredning indenfor p-enheder
end spredning mellem p-enheder.

Der er flest forleb omhandlende Ulykkesrisici, MSB og Kemi, stov og biologi. Samtidig
har 56 af de afbrudte eller afviste aftaler omhandlet MSB. Der er kun to accepterede
aftaleforlob omhandlende det psykiske arbejdsmilje. Brancherne med flest accepterede
aftaleforlob er Engros og Metal og maskiner.

Sterstedelen af accepterede spredningsforleb er foregéet i den private sektor (76%), mens
andelen af opfyldte aftaler er storre i den offentlige sektor end i den private. MSB og
ulykkesrisici udgjorde hver en tredjedel af aftaler i det private, hvor ulykkesrisici og
indeklima hver udgjorde en tredjedel af aftaler i det offentlige.

Der er feerrest aftaleforleb blandt de mindste virksomheder og flest blandt de store
virksomheder. Aftaler i virksomheder med +100 ansatte udger 52% af opfyldte
aftaleforlob.

Implementering

Dette afsnit belyser i hvilken grad indsatsen (aftaleforleb med spredning) blev
implementeret som planlagt (dvs. indsatsens fidelitet) jf. (Saunders et al. 2005). Afsnittet
illustrerer saledes, hvorvidt antagelserne bag spredningsforleb er udfert i praksis.
Nedenstdende analyse besvarer sporgsmalene om, hvad de tilsynsferende har gjort for at
implementere spredningsforleb, herunder deres overvejelser bag at tilbyde det.
Derudover belyses, hvordan organisationsunderstettelsen fra Arbejdstilsynets side har
komplementeret dette, hvorfor afsnittet udelukkende traekker pa interviews med de
tilsynsferende — bade fokusgruppe- og enkeltpersonsinterviews.

Overvejelser bag at tilbyde spredningsforigb

Ud af de 24 tilsynsferende interviewet til denne evaluering har lidt over halvdelen af de
tilsynsferende erfaringer med spredningsforleb. Her har de fleste enten tilbudt ét eller to
spredningsforleb og har siledes fa erfaringer med det. De, som har tilbudt det, forteeller
alle, at det som ny reaktionsform var noget, de var nysgerrige pa og gerne ville afprove
som det ses i eksemplet nedenfor:
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"Og jeg havde aldrig givet sddan et aftaleforlob der for. Si jeg tror 0gsd, det der motiverede os
lidt til det, os to tilsynsforende, det var ligesom at prove det af. Sd man kunne sige, det var
mdske mere nysgerrighed, jeg provede at se, nd men kunne det ikke givet noget? Og lige prove
det sddan simpelthen af, det tekniske i, hvad er det, vi skal skrive og gore 0g sddan nogle ting.
For ellers si var det bare landet pd et pabud pi det sted, ikke?”

(Tilsynsferende, case 1)

Af ovenstaende eksempel ses det, at den tilsynsferendes motivation for at tilbyde
spredningsforlebet omhandlede en nysgerrighed for at skabe erfaringer med
reaktionsformen - ogsa pa det rent tekniske plan ift. det skriftlige arbejde i it-systemet,
der horer med til spredningsforlebet. Den tilsynsforende fra case 1 uddyber:

"R: Og det er samme struktur, altsi vi skal have noget med, hvad er forekomsten, noget
konkret. Nu var det jo en arbejdsulykke her. Og si have noget med, ja, hvad for en altsi
forebyggelsen eller manglende forebyggelse. Det skal vi 0gsd lige have skrevet et par dots. Jeg
kan se, vi har lavet en, to, tre...vi har lavet seks ligesom afsnit. Og det fylder jo kun svarende
til en A4-side med lidt mellemrum. Der ville et pabud altsi tidsmaessigt, tager det leengere tid,
ville jeg sige, at lave et pabud. En lille smule.

I: Altsd afdeekningen, teenker du?

R: Ja. Til gengeeld kan man sige, der er jo med, at vi skal have det ind i to forskellige I'T-
systemer. Vi skal selv i vores egen kalender skrive, at vi skal huske at ringe til dem og tilbyde
det 0g have fat i den rigtige person. De sidder jo ikke klar, ndr vi ringer. De ved ikke, hvorndr
vi ringer. Sd skal vi tilbyde det 0g ogsi reservere noget tid, hvis de vil have det. Si kan det
vaere, man skal koordinere med en kollega, som 0gsd skal have tid, hvis det er det, de skal (...).”

(Tilsynsferende, case 1)

De tilsynsforende forteeller, at arbejdsmaengden og tidsforbruget ved spredningsforleb
adskiller sig fra pabud ved, at de nu skal bruge mere tid pa opfelgning og det lebende
arbejde med for eksempel at give hjelp og vejledning, men at den skriftlige del er
mindre omfattende end ved pabud. Det samme gjaldt ved aftaleforleb ved mistanke,
hvilket virkningsevalueringen af aftaleforleb ved mistanke viste.

Over halvdelen af de tilsynsforende interviewet til denne evaluering har erfaringer med
spredningsforleb, hvorfor det kan konkluderes, at de tilsynsferende har gjort en indsats
for at implementere spredningsforleb som ny reaktionsform. De tilsynsferende har
saledes veeret motiverede for at skabe erfaringer med den nye reaktionsform, herunder
nysgerrige pa hvad det betyder for deres arbejdsmeengde og -tid.

Usammenlignelige kontekster

Aftaleforleb med spredning kan tilbydes, hvis den tilsynsferende vurderer, at der er en
konkret materiel overtreedelse af arbejdsmiljeloven, som kan udlese et pabud med frist
(Forlebsbeskrivelse af aftaleforleb, bilag 4). Derudover skal arbejdsmiljeproblemet, der
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har udlest pabuddet, finde sted andre steder i virksomheden, end dér, hvor problemet er

konstateret. Det beskriver flere af de tilsynsferende som grunden til, at de ikke har
tilbudt flere:

"Det sveere i det, jeg har forsegt nogle gange, men hvor det ikke rigtig har kunnet lykkes. Fordi
det kraever, at vi har afdaekket til pabud, men kreever de loser det pd samme mide de andre
steder. Jeg har forsegt i et byggemarked, der havde fliser pd en reol, oppe i hojden. Jeg tenkte,
det havde de 0gsd i andre markeder sd. Det var det sd bare alligevel ikke. Eller mdden, de fir
dem ind og ud pd, er lidt forskellig. Og sd falder den til jorden. Jeg har provet pd et
privathospital 0ogsi med loft af tunge ben, men der kunne vi heller ikke veere sikre pd, at de
loftede pi samme mide eller... si det, tror jeg, er hurdlen for mig. At veere stensikker pd at det
loses ens. Bittesmd nuancer der gor, at det falder.”

(Tilsynsferende, fokusgruppe)

Som det ses i ovenstaende eksempel har nogle tilsynsferende forsegt at anvende
reaktionsformen spredningsforleb, men ikke lykkedes med det grundet forskelligartede
kontekster i virksomhedernes afdelinger eller p-enheder. I stedet far virksomhederne et
pabud, der hvor den enkelte overtraedelse er konstateret. Denne pointe understottes af
de tilsynsferende, som har flere erfaringer med det, men som ligeledes oplever, at det er
sveert at implementere spredningsforleb, bl.a. fordi ledelsen i virksomheden selv skal
spille ind med oplysninger om, at de har andre afdelinger, hvor problemet og lasningen
kan veere det samme. Ifelge nogle tilsynsferende, seerligt dem som ikke har sa mange
erfaringer med spredningsforleb, er det derfor en teenkt idé mere end en praktisk
udferlig reaktion:

”Det er en teoretisk ting. Man afdeekker til padbud, nir det er spredning. Sd er det selvfolgelig
meget smart, hvis man kunne gange det piabud med fem, sid havde man lost en masse
arbejdsmiljo, men si enkelt er det jo ikke. Og det er enormt sveert at konstatere, og nogle steder
er bygningerne indrettet pd en anden mdde. Det er ikke en-til-en. Jeg tror, det er mere sidan en
skrivebordside, tror jeg.”

(Tilsynsferende, fokusgruppe)

Flere af de tilsynsforende deler ovenstaende oplevelse af, at spredningsforleb er en god
idé, som er sveerere at implementere og tilbyde i praksis, da virksomhedernes kontekster
ikke fordrer spredning. Dog oplever flere af de tilsynsferende, at det godt kunne
benyttes mere:

"Jeg tror sidan set, at jeg synes, at der er et storre potentiale, end vi har formdet at opdyrke.
Men jeg tror, det kraever, at vi bliver bedre til at opdyrke det sammen. Altsd jeg tror, vi skal
blive bedre til at finde ud af, hvor er det, vi kunne forestille os det, hvor er det, det egner sig.
Altsi at dele de der konkrete oplevelser. For det er jo noget, man skal huske pd. Men egentlig
skal man huske pd det, hver gang man har til et pabud, sd skal man jo faktisk huske pd at teenke
0g sporge virksomheden, kunne den her problemstilling ogsa veere andre steder? Og det tror
jeg ikke altid, vi er opmaerksomme pi. Og det er heller ikke sikkert, at det altid giver mening.
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Det skal jo vaere en sammenlignelig problemstilling og sammenlignelig losning. Men jeg tror,
der er et storre potentiale, end vi har fiet opdyrket.”

(Tilsynsferende, case 3)

Den tilsynsferende fra case 3 beskriver, at de tilsynsferende med fordel ville kunne
anvende spredningsforleb som reaktionsform i hgjere grad, end hvad der er tilfeeldet
(hun har selv anvendt det to gange). Dette kreever dog, at de tilsynsferende husker at
sporge virksomheden, om problemstillingen er den samme andre steder i virksomheden,
hver gang de har afdaekket til et pabud.

Spredningsforleb kan saledes veere sveere at implementere. Flere tilsynsforende har
forsegt, men ikke lykkedes grundet virksomhedernes usammenlignelige kontekster i
virksomhedernes p-enheder. Der er delte meninger ift., om spredningsforleb har et
uudnyttet potentiale, her er nogle for, hvor andre mener at det er en teoretisk idé mere
end en praktisk udferlig reaktion.

Virksomhedsstgrrelse og konkrete
arbejdsmiljgproblemstillinger

De tilsynsferende, der er lykkedes med at tilbyde spredning, beskriver, at det er seerligt
anvendeligt i store virksomheder, som f.eks. hospitaler (inden for p-enhed) samt i f.eks.
virksomheder med lager flere steder (mellem p-enhed):

"Jeg har provet det pd et lager, hvor virksomheden havde lager 3-4 forskellige steder i landet.
Jeg sd problemstillingen pd det ene lager, 0g s forteeller de sd, at sddan var det 0gsd de andre
steder, og sd tilbyder jeg dem et aftaleforlob med spredning, og sd fik de et faktisk lost alle
steder. Jeg havde si en kollega i syd til at folge op pi andre afdelinger i syd, da vi skal lave
kontrolbesog pi flere steder.”

(Tilsynsferende, fokusgruppe)

I citatet ses det, at virksomheden selv oplyser, at de har det samme problem pa andre
lokationer (ens kontekst), hvorefter de tilsynsferende kan tilbyde et forleb med
spredning (outcome).

De tilsynsferendes erfaringer med spredningsforleb falder i tre kategorier — dem der har
tilbudt det og har fa erfaringer med det, dem der har forsegt at tilbyde det, men ikke
lykkedes med at gennemfore det grundet forskelle i virksomhedernes organisering, samt
dem der hverken har tilbudt eller har erfaringer med det. Sidstneevnte kategori af
tilsynsferende forholder sig til spredning som reaktionsform saledes:

"Jeg md nok sige, at jeg har ikke gjort noget bevidst i forhold til at lave aftaleforlob med spredning
derude, jeg har ikke lige stdet i situationer, hvor jeg kom til at taenke, det er det bedste greb, jeg
kan gore nu... det er nok den vej rundt.”

(Tilsynsferende, fokusgruppe)
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De tilsynsferende oplever, at spredningsforleb er et vaerktej, der sjeeldent er relevant at
tilbyde virksomhederne. Det skyldes for flere, at de primeert beskeeftiger sig med mere
komplekse arbejdsmiljoproblemstillinger. Tilsynsferende i TG3 italeseetter desuden, at
det er mindre relevant i deres tilsynsgruppe grundet de arbejdsmiljgproblemer, de
meder inden for det psykiske omrade:

"Det kan veere sveert med psykisk arbejdsmiljo at sige, at det kan veere relevant i andre steder i
virksomheden.”

(Tilsynsferende, case 3 fra erfaringsopsamlingen)

De tilsynsferende er overordnet enige om, at spredningsforleb giver bedre mening pa
enkle og fysiske arbejdsmiljgproblemer, som fx indeklima og ved kemiske
risikovurderinger. For at de tilsynsferende skal tilbyde spredningsforleb, kraever det
dermed, at virksomhederne har enkle arbejdsmiljgproblemer og dermed kan arbejde
med en losning af arbejdsmiljeproblemet flere steder i virksomheden. Derudover
oplever de tilsynsforende, at de har sveert ved at forklare virksomhederne incitamentet
for at indgd i et spredningsforleb som begrundelse for, hvorfor de ikke tilbyder flere:

"Det giver bare mindre mening at bruge, der er feerre situationer, hvor de er relevant. Det er et
meget mindre meningsfuldt veerktej.”

(Tilsynsferende, fokusgruppe)

Udover at de tilsynsferende oplever spredningsforleb som et mindre meningsfuldt
veerktgj, forteeller de tilsynsferende, at de har sveert ved at 'seelge” det til virksomheder
samt at incitamentet er nemmere at forklare ved aftaleforlob ved mistanke. Ydermere
oplever de tilsynsforende, at virksomhederne ikke gnsker at indga i spredningsforleb, da
det hurtigt bliver dyrt at implementere fx tekniske hjeelpemidler pa alle p-enheder.
Andre tilsynsforende forklarer, at de ikke har forstaet konceptet og derfor ikke tilbyder
det.

Arbejdstilsynets organisationsunderstgttelse af
implementeringen af spredningsforigb

De tilsynsferende beskriver uddannelsen forud for implementeringen af de nye
reaktionsformer i 2020 som god og omfattende. Enkelte peger pa, at spredningsforleb
ikke blev prioriteret hejt nok i undervisningen, og ser det som en grund til, hvorfor det
ikke bruges. En tilsynsfeorende fra TG3 beskriver grunden til, at der ikke er givet flere
spredningsforleb i TG3:

"Der var meget oveni hinanden, altsd rigtig mange nye tiltag vi skulle tage i brug pd samme
tid. Det tror jeg har haft en betydning for miske aftaleforlob med spredning, det har jeg en
fornemmelse af, at det ligger langt veek fra os i TG3, fordi vi giver det ikke ret tit.”

(Tilsynsferende, fokusgruppe)
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Den tilsynsferende oplevede, udrulningen af de nye reaktionsformer, som foregik oven i
hinanden (aftaleforleb ved mistanke, gebyrbelagt tilsyn og aftaleforleb med spredning,
indsatser rettet mod chikane og brancher) samtidig med Covid-19, som kontekstuelle
taktorer, der sammen med den kognitive greense for at huske nye ting, indvirkede p4, at
de nye reaktioner flod sammen (outcome). Nogle tilsynsforende beskriver siledes, at de
ikke heeftede sig serligt ved spredningsforleb, men sa det som ét tiltag i en reekke af nye
tiltag det forste ar med aftaleforleb (2020). Herudover beskriver flere den manglende it-
understottelse som en mekanisme, der har gjort det besveerligt for dem at anvende
aftaleforleb som reaktionsform.

I forbindelse med implementeringen af de nye reaktionsformer stod undervisere og
tilsynssupportere i de enkelte tilsynscentre tilgaengelige for sparring imellem
undervisningsrunderne, hvis de tilsynsferende havde brug for det. Dette beskrives af
flere tilsynsferende som en hjeelp, som der dog blev gjort mere brug af i nogle
tilsynscentre og -grupper end andre.

De tilsynsferende, der sjeeldent eller aldrig har tilbudt et spredningsforleb, italeseetter, at
de glemmer at bruge det. De forteeller, at de godt kunne bruge en systematisk opsamling
og lobende undervisning. Ved at mades mere systematisk i de enkelte tilsynscentre og -
grupper ville de kunne dele oplevelser og gve cases med hinanden og pa den made fa
opfrisket, hvornar og i hvilke tilfeelde det giver mening at tilbyde spredningsforleb.

Opsamling p3d implementering

I forhold til spergsmalet om, i hvilken grad de tilsynsferende har implementeret
spredningsforleb, som det var planlagt, ses det, at de fleste tilsynsferende har veeret
nysgerrige pa reaktionsformen og derved har forsegt at implementere og tilbyde det til
virksomhederne. Muligheden for at tilbyde spredningsforleb heemmes dog af,
virksomhedernes ofte usammenlignelige kontekster pa tveers af virksomheders
afdelinger (inden for p-enhed) eller enheder (mellem p-enhed). Derved har
spredningsforleb som indsats, uanset de tilsynsferendes forsgg pa implementering,
veeret sveert at tilbyde i praksis. Dette gor sig seerligt geeldende inden for emner om
psykisk arbejdsmiljg, hvorfor der bliver givet fa spredningsforleb pa dette omrade.
Trods spredningsforleb kan veere sveere at implementere, er det ifelge de tilsynsforende
et godt veerktej i store virksomheder med konkrete og simple problemstillinger. Ifolge
nogle tilsynsforende har spredningsforleb potentiale til at bruges mere, end hvad
tilfeeldet er i dag. Andre mener, at det er en teoretisk idé mere end en praktisk udferlig
reaktion.

De tilsynsferende beskriver overordnet undervisningen i spredningsforleb - og
organisationsunderstottelsen i ovrigt fra Arbejdstilsynet som god og omfattende. At
spredningsforleb ikke er tilbudt i sterre grad skyldes derfor ikke nedvendigvis
manglende undervisning eller motivation hos de tilsynsferende, men snarere
virksomhedernes usammenlignelige kontekster. Mange forteeller dog, at mere lebende
undervisning eller opsamling i tilsynsgrupperne ville give mening i forhold til at huske
pa aftaleforlob som reaktionsform.
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Rekruttering

I denne analysedel beskrives rekruttering (Saunders et al. 2005). Fokus vil derfor veere,
hvordan de tilsynsferende “rekrutterer” virksomheder til spredningsforleb, herunder
hvordan de identificerer arbejdsmiljoproblemet og ”seelger” ideen til virksomhederne
indledningsvis, samt hvordan de via procedurer som hjeelp og vejledning vedligeholder
virksomhedernes involvering under spredningsforlebet. Denne del af analysen
inkluderer udelukkende de interviewede tilsynsferendes perspektiver pa
virksomhedernes motivation samt hjeelp og vejledning. Analysedelen besvarer
sporgsmalene om, hvordan de tilsynsferende ser virksomhedernes motivation, og
hvorvidt de tilsynsferende oplever at kunne bidrage med hjeelp og vejledning.

De tilsynsfgrendes syn pa virksomhedernes motivation

Samlet set kan det siges, at alle virksomhederne, ifolge de tilsynsferende, var motiverede
for at indga i spredningsforlebene. Det er i overensstemmelse med resultaterne fra
virkningsevalueringen af aftaleforleb ved mistanke, som viser, at de fleste
interviewpersoner udviste motivation for at indga i aftaleforleb. Desuden peger
virkningsevalueringen pa, at de tilsynsferende med fordel kan fremhaeve fokus pa
arbejdsmilje over for virksomhederne for at tale til virksomhedernes egne verdier og
behov og dermed skabe intern regulering af motivation.

Self-Determination Theory (STD) er blevet brugt i andre evalueringer af
arbejdsmiljeinterventioner til at undersege motivationen hos virksomheder, der
gennemgar den pageeldende intervention, som afgerende for, at interventionen har det
gnskede outcome (Kvorning et al., 2016). Spredningsforleb forstas pa baggrund af dette
som en ydre pavirkning, der fungerer eksternt motiverende for virksomhederne. Denne
form for motivation kan inddeles i ekstern regulering af motivation og intern requlering af
motivation. Ferstneevnte opleves i virksomhederne, nar der handles for at undga
sanktioner, opfylde krav og opna belonning. Derimod opleves intern regulering af
motivation, ndr indsatsen er i overensstemmelse med virksomhedens egne veerdier og
behov, hvorved reguleringen internaliseres. Ved sidstneevnte er der storre
sandsynlighed for, at virksomhederne fastholder indsatsen pa sigt (Kvorning et al., 2016;
Ryan & Deci, 2000).

De fire interviewede tilsynsforende der havde deltaget i de undersegte spredningsforleb
havde en oplevelse af, at de i virksomhederne var motiverede for at indga i
spredningsforlebet. Dette afspejler beskrivelser fra ovrige interviewede tilsynsferende
omkring bade aftaleforleb ved mistanke og aftaleforleb med spredning. Eksempelvis
forteeller den tilsynsferende fra case 1 folgende:

"R: Sd de er sddan, altsd de er ikke siddan i forsvarsposition, selvom de ved da godt, det kan
afstedkomme et pibud, sd jeg tror ikke, det var for at hindre. Jeg tror ikke, at deres tankegang
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var, at sd undgdr vi nogle pabud de andre steder, hvis vi kommer der kort tid efter. Det tror jeg
slet ikke.

I: Nej, men de har noget erfaring, som du siger, med Arbejdstilsynet og ved ligesom, hvad det
er for en storrelse?

R: Ja. De ville gerne, altsd de var nysgerrige. Sadan som jeg husker det, var hende den ene fra
kommumnen ogsi forholdsvis nyansat, si hun var jo ogsd interesseret. Det er ikke altid, de
kommer med, jo.”

(Tilsynsferende, case 1)

Den tilsynsferende forteller, at de i virksomheden, fremfor at veere i forsvarsposition,
udviste nysgerrighed og interesse for aftaleforlabet. Desuden oplevede den
tilsynsferende, at det ikke var det, at de ville undga et pdbud, der var arsag til at ville
indga i aftaleforlebet. Det vil sige, at mekanismen for at indga i aftaleforlebet (outcome)
ikke er frygten for pdbud, men snarere interesse i selve aftaleforlebet. Det tyder pa en
intern regulering af motivation, hvor reguleringen (aftaleforlebet) internaliseres af
personerne i virksomheden, fordi den er i overensstemmelse med virksomhedens behov
og veaerdier (Kvorning et al., 2016; Ryan & Deci, 2000).

I case 2 oplevede den tilsynsferende ligeledes, at de i virksomheden var motiverede for
at indga i aftaleforlebet. Det indtryk fik hun blandt andet, fordi det er en virksomhed,
der i forvejen gar op i arbejdsmilje og har forskellige politikker pa omradet. Det vil sige,
at de i denne virksomhed, ud fra den tilsynsferendes udtalelser, har udvist intern
regulering af motivation, fordi aftaleforlebets formal med at forbedre deres arbejdsmiljo
er i overenstemmelse med deres vardier. Hvis der udvises intern regulering af
motivation, er der sterre sandsynlighed for, at virksomhederne fastholder eendringerne
efter forlebets afslutning (Kvorning et al. 2016). Derfor er det muligt, at disse
virksomheders interne regulering af motivation fungerer som mekanisme for, at tiltag og
opmerksomhed pa arbejdsmiljo vedligeholdes i virksomhederne, nar de ikke leengere
har kontakt til den tilsynsferende (outcome).

Ifolge den interviewede tilsynsforende fra case 4, var personerne i denne virksomhed
motiverede for at indga i aftaleforlebet. Det var afgerende for, at den tilsynsferende
tilbed dem aftaleforlebet, hvilket ogsa gjaldt den tilsynsferende fra case 1. Modsat gav
den tilsynsferende fra case 3 virksomheden valget, om de ville indga i aftaleforleb eller
ta et pabud.

To af de tilsynsferende (fra case 2 og case 3) oplevede, at de i virksomhederne var
motiverede for selve spredningsdelen ved aftaleforlebet. Den tilsynsforende fra case 3
forteeller:

”(...) vi forholdt dem oplysningerne og egentlig i dialog med dem, om det var noget, de kunne,
altsd, om de kunne vaere interesseret i det her virkemiddel med aftaleforleb, fordi at hvis det
ogsd var forhold, som de teenkte gjorde sig geldende i de andre afdelinger, si var det jo oplagt.
Og det ville de rigtig gerne for det forste, fordi de synes, det var relevant at arbejde med i de
andre afdelinger (...).”
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(Tilsynsferende, case 3)

Den tilsynsferende fra case 3 fortalte, at de i virksomheden virkede motiverede for at
arbejde med losningen i andre enheder. Den tilsynsferende fra case 2 fortalte, at de i
denne virksomhed valgte kun at inkludere to andre enheder i losningen. Det, mente de i
virksomheden, ville give dem grobund for at udbrede lgsningen til andre enheder pa
sigt. Det vil sige, at en mekanisme for at ville indga i aftaleforlebet (outcome) kan veere,
at virksomhederne ensker at udbrede losningen og er motiverede herfor.

Hjaelp og vejledning

Som beskrevet i virkningsevalueringen af aftaleforleb ved mistanke, kan hjeelp og
vejledning fra den tilsynsferende fungere som mekanisme for, at virksomhederne
forbedrer deres arbejdsmilje. To af virksomhederne fra indeveerende undersogelse har,
ifolge interviewene med de tilsynsforende, modtaget et formaliseret hjeelp- og
vejledningsmede. En af disse virksomheder var case 1, hvor den interviewede
tilsynsferende ikke var den, der gav virksomheden hjelp og vejledning, hvorfor det ikke
er muligt at sige noget konkret om denne hjeelp og vejledning. I case 3 har de taget imod
det formaliserede hjeelp- og vejledningsmede og faet lobende vejledning:

"Jeg har veeret i dialog med ham, 0gsi sidan rent lavpraktisk — hvad er det? Hovad er
forventningerne til sddan en tilbagemelding? Og jeg husker egentlig 0gsd, at de har fiet sogt
fristforleengelse. Si der har vi jo ogsd veeret i dialog med dem om det.”

(Tilsynsferende, case 3)

Dermed har denne tilsynsferendes lobende vejledning blandt andet omhandlet det
praktiske ved aftaleforlebet, sasom fristforleengelse. I case 2 var den tilsynsferende
usikker pd, om virksomheden havde modtaget det formaliserede hjeelp- og
vejledningsmede. Dog oplevede hun, at de i virksomheden enskede at ga i dialog om
lgsningen:

"Det md jeg sd sige, det har veeret en rigtig god oplevelse i forhold til det der med, at de faktisk
rigtig gerne vil de her dialog... det hedder ikke dialog. Det hedder hjelp og vejledning. Som jeg
husker.”

(Tilsynsferende, case 2)

Som eksemplet viser er det generelt de tilsynsferendes oplevelse, at virksomhederne har
veeret positive over for den hjeelp og vejledning, de tilsynsferende kan tilbyde, og at de
(virksomhederne), set fra de tilsynsferendes perspektiv, ogsa ensker at benytte hjeelp og
vejledning i deres losning. Case 4 er undtagelsen for dette, i det de ikke tog imod hjeelp-
og vejledningsmedet. Dog fik de sparring fra den tilsynsferende om tiltaget. At alle fire
virksomheder har modtaget en form for hjeelp og vejledning er i overensstemmelse med
resultaterne fra virkningsevalueringen af aftaleforleb ved mistanke, hvor alle
casevirksomheder modtog en form for hjeelp og vejledning gennem forlebet. De fleste
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interviewede tilsynsferende fra denne rapport oplever ligeledes at kunne bidrage med
hjeelp og vejledning til virksomhederne.

Opsamling pa rekruttering

I de fire cases gar de samme parametre igen, nar de tilsynsferende identificerer, hvorvidt
virksomheden kan rekrutteres og tilbydes et spredningsforleb. Det handler om, at
virksomhederne er motiverede for at gennemfere spredningsforleb. Saledes beskriver de
tilsynsferende, at virksomhederne generelt har veeret motiverede for at indga i
aftaleforleb, hvor de tilsynsferende seerligt har oplevet intern regulering af motivation,
fordi spredningsforlebene som regulering af arbejdsmiljoet har veeret i
overensstemmelse med virksomhedernes egne veerdier og behov. Alle virksomheder har
en form for modtaget hjeelp og vejledning, hvilket de tilsynsferende oplever, at
virksomhederne har veeret positive over for. Det peger pa, at hjelp og vejledning er
medvirkende til at vedligeholde deltagernes involvering i spredningsforlebet.

Endvidere har de tilsynsforende oplevet en storre tilstedeverelse og aktiv deltagelse fra
ledelsen pa tilsynene, hvor ledelsen har budt ind med information ift.,, om samme
arbejdsmiljeproblem gor sig geeldende i virksomhedens gvrige afdelinger (p-enheder).

Denne kontekst, at virksomhederne overordnet har styr pa deres arbejdsmilje og selv er
opmeerksomme pa problemet, er derfor afgerende for, at de tilbydes et spredningsforleb
frem for et pabud.

Kontekst

Kontekst inden for procesevaluering handler om at afdeekke det miljo, hvori indsatsen
finder sted. Det indebeerer, hvilke faktorer i organisationen og den sociale kontekst, der
spiller en rolle for implementeringen af indsatsen (Saunders et al. 2005). I det felgende
afsnit vil virksomhedernes interne organisering og processer omkring samarbejde i
forhold til understottelse af arbejdet med arbejdsmilje og spredningsforlebene
undersoges, som kontekst for spredningsforlebenes outcomes.

Virksomhedernes understgttelse af spredningsforigbet

Case 1 og 2 modtog et spredningsforleb mellem p-enheder og har derfor haft ledelsen fra
begge enheder involveret i processen. Casevirksomhed 1 er en stor offentlig virksomhed,
som har en arbejdsmiljerepraesentant ansat centralt i virksomheden, der har hjulpet med
kommunikationen mellem de tre enheder. I virksomheden har de arbejdet med
lgsningen af arbejdsmiljgproblemet ved, at den ene enhed primeert har arbejdet med
lgsningen, men med inddragelse af relevante medarbejdere og lederne fra de andre
enheder og lobende faet input fra arbejdsmiljerepraesentanten:

27



"[Leder] og jeg har jo selvfolgelig lavet noget udkast til det her, 0g sd har vi inddraget forst
vores egne aktivitetsmedarbejder, som jo stdr med bussen til dagligt, hvor de ligesom har
kunne give input og sige prov at hore her, det er altsd forkert, du skriver det, eller den kan ikke
kore til sideleens, eller hvad ved jeg, at vi er kommet til at skrive, sd hun har ligesom veeret inde
over som praktisk ogsd der. Og si har vi udbredt det til de andre aktivitetsmedarbejdere 0g
0gsd for de to andre centre 0g haft det oppe i vores ledergruppe pd [enhederne] og med vores
funktionsledere. Og ndr vi ligesom har veeret det igennem, der har [den juridiske ansvarlige] jo
0gsd veeret med pa sidelinjen hele vejen igennem med, hvordan det har veeret skrevet og har
0gsd haft nogle input 0g sddan noget. Sd kan man sd sige, sd har vi sd kommet frem til det
endelige resultat. Og sd er det sd blevet sendt via [den juridiske ansvarlige] afsted.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 1)

Derved har det i virksomheden veeret arbejdsmiljerepreesentanten og lederen, som
primeert har haft ansvaret for losningen af problemet med inddragelse af medarbejdere
med kendskab til problematikken. De beskriver alle et godt samarbejde pa tveers, og at
medarbejderne savel som lederne var modtagelige over for spredningsforlebet.
Casevirksomhed 2 er en stor privat virksomhed, som har en feelles arbejdsmiljegruppe
for alle virksomhedens p-enheder, der blev involveret i processen. Den juridisk
ansvarlige forteeller, at aftalen kun omfattede to p-enheder, men at de udbredte
lgsningen til flere enheder:

"Jamen, spredningen gik jo faktisk kun fra [p-enhed 1] til [p-enhed 2]. Og sd tror jeg, at efter
vi sd havde haft det her besog, og fik pdbuddet, og fik aftalen pd plads med spredningen, si har
vi jo en arbejdsmiljogruppe i hvert fald. Vi har et varehus, men vi har 0gsd en for hele landet.
Og dem involverer vi jo, ndr der kommer nogle sager (...) For det stir ikke i aftalen, at de
andre varehuse var involveret. Men vi valgte alligevel at involvere alle varehuse og sige, det
skal veere en del af hele [virksomheden] og ikke kun to steder.”

(Juridisk ansvarlig, case 2)

Virksomheden har dermed brugt den tvaergaende arbejdsmiljegruppe som springbreet
for at udbrede losningerne til alle virksomhedens enheder. Begge virksomheder, der har
gennemfort et spredningsforlob mellem p-enheder, har et etableret forum, hvor de kan
arbejde med arbejdsmilje pa tveers af enheder, hvilket tyder pa at veere en gunstig
kontekst for en forbedring af arbejdsmiljoet flere steder i virksomheden som outcome pa
spredningsforlebet.

Case 3 og 4 modtog et spredningsforleb inden for p-enhed, hvilket betyder, at
afdelingerne involveret i spredningsforlebet har haft feelles ledelse. Trods denne lighed
har organisationsunderstottelsen i de to virksomheder varieret markant. Case 3 er en
stor offentlig virksomhed, som har en systematisk tilgang til arbejdsmiljearbejde med en
central arbejdsmiljgenhed, som har haft det administrative ansvar for
spredningsforlebet. Det har ogsa veeret den tilsynsferendes oplevelse:

“I: Hvordan oplever du, at de i virksomheden inddragede deres ansatte og deres AMR i den her
proces?
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R: Jamen, det foregdr meget efter bogen i den her sidan stor offentlige. Det er jo 0gsd det, der
stdr her. At de har et meget formaliseret TRIO-samarbejde. Og der er en AMR for hver af de
her afdelinger. Og der er nogle meget gamle og erfarne TR ere. Og de kunne ikke finde pd at
lave noget uden dem. Fordi det ville give sd meget ramaskrig. Sd det er fuldsteendig
formaliseret den mide, de modes og den mide, de inddrager. Og det kan du ogsi se ud af
tilbagemeldingen, at det kommer vi ikke udenom sddan et sted.”

(Tilsynsferende, case 3)

Der er helt tydelige rammer for, hvordan virksomheden inddrager forskellige aktorer i
spredningsforlebet og denne inddragelse har skabt en hensigtsmeessig kontekst for
spredningsforlebets succes. Case 4 er en mellemstor privat virksomhed, hvor den
juridiske ansvarlige har haft det primaere ansvar for spredningsforlebet. Han forteeller, at
lgsningen pa aftaleforlebet var simpel, og at det derfor var resultatet af en hurtig
uddelegering, at han endte med at veere ansvarlig for det: “jeg fir at vide, du er den, 0g si
er det mig, der har den.” Han fortseetter:

"Prov at hor, det er si lavpraktisk herude, sd hvis der er et eller andet, der skal loses, si loser vi
det, 0g da vi havde tilsyn den dag der, 0g sd finder ud af, at der er det med nettene, sd er det
bare at gd i gang med at fd lost opgaven. Jeg tror allerede samme dag eller dagen efter, der var
jeg i gang med at bestille net ind og lede, hvor kunne vi fi de net, vi skulle bruge, si det er ikke
andet. Det er rent lavpraktisk bare at komme i gang med at fi lost tingene.”

(Juridisk enhed, case 4)

Den juridiske ansvarlige forteeller her, at virksomheden har en lavpraktisk tilgang til
lgsning af problemer, hvilket afviger fra case 3, som gar struktureret til lasningen af

spredningsforlebet. Det udger konteksten, hvorfra case 4 arbejder med losningen af

spredningsforlebet.

Opsamling p3 kontekst

Som det ses af ovenstdende afsnit er konteksten, det milje hvori spredningsforlebet
finder sted, vaesentlig for, om spredningsforleb bliver en succes. I de to cases der har
gennemgaet et spredningsforlob mellem p-enheder har ledelsen for begge afdelinger
veeret involveret. Det kan saledes anses for at veere en veesentlig mekanisme, der har haft
indflydelse pa, at det lykkedes virksomheden at na i mal med det. I de to cases, hvor
spredningsforlebet har veeret inden for p-enhed, har konteksten varieret markant i de to
virksomheder. Hvor den ene virksomhed har veaeret systematiske og strukturerede
omkring lesningen og inddraget forskellige aktorer fra arbejdsmiljeenheder i
virksomheden, har den anden virksomhed valgt at lase det pa en mere lavpraktisk
made, hvor den juridiske ansvarlige har haft ansvaret for lesningen.
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Modtaget indsats

Dette afsnit vil afdaekke virksomhedernes motivation for at indga i spredningsforlebet,
deres oplevelse af kommunikationen med den tilsynsferende, samt hvordan
virksomhederne har oplevet spredningsforleb som metode til losning af
arbejdsmiljoproblemer. Samlet set udger disse elementer det procesevalueringsteoretiske
modtaget dosis (modtaget indsats) — hvordan virksomhederne har taget imod
spredningsforlebet, og hvordan de har arbejdet med det (Saunders et al. 2005).

Virksomhedernes motivation

Virksomhedernes motivation er et udtryk for, hvordan virksomhederne har reageret pa
tilbuddet om et spredningsforleb, hvorfor det udger en del af den modtagne indsats
(Saunders et al. 2005). Alle de fire casevirksomheder udviste motivation for at indga i
spredningsforlebet. Der er fire primeere arsager til virksomhedernes motivation: at fa
opmeerksomhed pa problematikken; at fa viden, stotte og sparring fra Arbejdstilsynet; at
undga afgerelser samt muligheden for medindflydelse. Disse temaer vil belyses i det
folgende afsnit. Dette er i overensstemmelse med resultaterne i virkningsevalueringen af
aftaleforlob ved mistanke, som viste at virksomhedernes motivation for at deltage i et
aftaleforleb typisk omhandlede mulighederne for at opna viden, stette og sparring fra
Arbejdstilsynet, om at undga pabud eller elementer herfra, samt at fa sat fokus pa et
arbejdsmiljeproblem.

F3 opmaerksomhed p3a problematikken

En af virksomhederne giver udtryk for, at de var klar over problemstillingen, inden
Arbejdstilsynet kom besog, men at det var vanskeligt at fa det prioriteret pa grund af
travlhed og mange arbejdsopgaver. De forteeller om, hvad de har veeret glade for ved
forlebet:

"Jamen, jeg tror, altsd bdde i forhold til det her og sddan mere generelt, at det bliver en
loftestang. Altsd det bliver en... altsd nu bliver vi nodt til at prioritere det her blandt 50 andre
opgaver. Si man kan sige, nu har vi en anledning til at seette os ned og fii kigget ind i nogle
arbejdsgange. Fordi tit ndr det her, eller tit, men jeg vil sige, ndr blandt andet sddan noget som
det her sker, sd bliver det jo tydeligt, at der har vaeret nogle arbejdsgange, som miske ikke har
veeret tydelige.”

(Juridisk ansvarlig, case 1)

Der har i denne virksomhed veeret en ulykke, som har gjort det tydeligt for
arbejdspladsen, at der var en problematik, der skulle adresseres for at undga flere
ulykker. Det, at Arbejdstilsynet er kommet pa besog, har italesat problematikken og
tilbudt et spredningsforleb har séledes veeret medvirkende til, at der er blevet sat en
ramme om at f& problemet lost, som har gjort det lettere at prioritere blandt mange andre
arbejdsopgaver. I dette tilfeelde har der ikke veeret nogen tvivl om, at det var en
problematik, der skulle loses, da det allerede har haft konsekvenser. Pa trods heraf, har
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den manglende ramme veeret medvirkende til, at det har veeret sveert for virksomheden
at fa prioriteret. De tre resterende virksomheder giver udtryk for, at de var glade for at fa
belyst en problematik pa arbejdspladsen, som de ikke selv havde set eller faet sat fokus

pa.

Casevirksomhed 3 har et arbejdsmiljgproblem vedrerende manglende opfelgning pa
traumatiske haendelser. Arbejdsmiljerepreesentanten forteeller, at han var motiveret for,
at der skulle eendres i maden, det blev handteret pa, da han har oplevet at mangle et
opfelgende forleb efter en traumatisk heendelse. Han forteeller om, hvad han var glad for
ved at f& adresseret problemet:

"Nogle gange er der miske nogle forlob, som er nemmere til at bare gd videre med, 0g sd er der
nogle, som vi mdske har veeret nodt til at bruge lidt mere tid pd, hvor vi kunne sidde lige 0g
kigge hinanden i gjnene og sige, okay, hvordan var det? Var det en dirlig oplevelse? Si var det
en oplevelse, fordi jeg tror, at nogle kollegaer har brug for det (...) sd er det selvfolgelig en
proces, vi mdske skulle veere bedre til at vaere med til at pdvirke, fordi jeg har haft nogle
kollegaer, som har gdet ned med stress og forskellige andre ting, 0og man kan godt forestille sig,
at det er pd grund af den mdde, de bliver behandlet nogle gange.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 3)

Arbejdsmiljerepraesentanten har veeret teet inddraget i spredningsforlebet og giver
udtryk for, at han har veeret engageret i at lose problemstillingen. Han giver udtryk for,
at det at lose problemstillingen og forbedre det psykiske arbejdsmiljo er noget, der ligger
virksomheden meget pa sinde, og at det er i trdd med virksomhedens vaerdier.

Viden, stgtte og sparring fra Arbejdstilsynet

Tre af virksomhederne giver udtryk for, at spredningsforlebet gav anledning til, at de
kunne leere af deres fejl og dermed leere noget nyt, hvilket de var motiverede for og
glade for ved forlebet:

"Feedback er en gave, det er virkelig rart, at der er nogen, der kommer og kigger med ekstra
sikkerhedsbriller eller ergonomiske briller, eller hvad man nu skal sige, til at kigge pd, hvad vi
laver. Det er altid rart. Selvfolgelig hvis vi gor tingene godt, 0g det ikke er defineret, at der er
noget, vi gor mindre godt eller miske ikke engang ved, at vi ikke gor rigtigt, si er det rigtig
godt, at vi kan fi vejledning og blive vist, hvordan det skal gores. Jeg tror, at forebyggelse altid
er bedre end at slukke ildebrande eller at hdndtere konsekvenserne efterfolgende.”

(Leder, case 2)

Lederen giver her udtryk for, at hun seetter pris pa, at Arbejdstilsynet ser dem efter i
semmene, og at de i virksomheden er dbne over for nye indsigter, sa de kan tage ved
leere og gore det bedre. Den tilsynsferendes feedback fungerer her som en mekanisme,
der forer til motivation for lederen (outcome). Der er saledes en bevaegelse imod internt
reguleret motivation, da det at leere noget nyt og opbygge kompetencer gor det nemmere
for virksomheden at identificere sig med aftaleforlebet og de forebyggende
arbejdsmiljetiltag (Deci & Ryan 2000:70).
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Tre af virksomhederne neevner samarbejdet med Arbejdstilsynet, og det at kunne bruge
dem som sparringspartnere, som noget, de fandt motiverende.

"Jeg tror noget af det, jeg synes har vaeret rarest, det har veeret den positive stemning, altsd
netop med at man fik en folelse af, at det her det er et samarbejde, selvom ansvaret jo ligger hos
0s, si har jeg folt, at det var et samarbejde - at det var noget, de positivt kunne byde ind med
nogle ting. Det, tror jeg, har veeret det, jeg synes har vaeret bedst.”

(Leder, case 1)

Et samarbejde indikerer, at begge parter har haft indflydelse. Det, at lederen har oplevet
Arbejdstilsynet som samarbejdspartnere under forlebet, tyder derfor pa, at de i
virksomheden har oplevet at have medbestemmelse i forhold til processen i stedet for, at
det kun har veeret Arbejdstilsynet, der har taget beslutningerne. @Unsket om at fa viden
stotte og sparring fra Arbejdstilsynet ses ogsa i virkningsevalueringen, hvor
virksomhederne beskrev dette som veerende en motivationsfaktor. Et samarbejde giver
virksomhederne mulighed for at vurdere og acceptere Arbejdstilsynets input, give deres
egne input og dermed seette det i overensstemmelse med virksomhedens egne verdier.

Oplevelse af medindflydelse

I forleengelse af at virksomhederne har oplevet, at spredningsforlebet har veret preeget
af samarbejde mellem den tilsynsferende og virksomheden, giver tre ud af de fire
virksomheder udtryk for, at de har oplevet en grad af selvbestemmelse, som har veeret
motiverende i forbindelse med at gennemfore spredningsforlebet. En af virksomhederne
udtrykker det saledes:

"R: Sd jeg synes, det er fint med sddan nogle aftaleforlob, for det gor, at man s frit kan veere
med til at bestemme til, hvordan det skal fungere og fi den her loftede pegefinger. Men det er
ikke sddan, at der bliver mast noget ned over hovedet pd os, jo selvfolgelig har vi en tidsgranse
0g sddan noget, men der er ogsd metodefrihed, om man si md sige, og det gor det lidt mere frit.
Ja, sd det foles ikke som om, at man er ved at blive kvalt over et eller andet. (...).

I: Ja fordi I ogsi selv fdr lov til at finde pd nogle losninger?

R: Ja. Det bliver jo altid, og vi ved jo godt, ndr man selv er med til at lave sine egne losninger,
sd bliver det 0gsid nemmere at implementere 0g have noget i dagligdagen. Fordi sd bliver det ud
fra, hvad vi fysisk muligt mdske kan gore eller set ud fra vores perspektiv, og ikke bare, et eller
andet der bliver trukket ned over hovedet pd os, som mdske ikke fungerer i virkeligheden.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 1)

Det, at virksomhederne har oplevet selv at have noget at sige i forhold til den lesning, de
har implementeret, og at de har oplevet det som et samarbejde med Arbejdstilsynet, har
haft betydning for, hvordan de er géet til losningen af problemet og deres engagement i
forbindelse med det, fordi de har haft mulighed for at implementere losninger, der
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passer ind i deres dagligdag. Dette er i trdd med resultaterne i virkningsevalueringen.
Lederen af casevirksomhed 2 forteeller, at de har implementeret losningen i alle
varehusene i stedet for kun de to, de blev bedt om, og i flere tilfzelde beskriver
virksomhederne at have gjort mere end det, de er blevet bedt om.

Den ene virksomhed fortaeller om deres overvejelser i forbindelse med at sige ja til
forlebet:

"Altsi det er klart, vi havde nogle overvejelser omkring det her med spredning, at vi jo altsd,
man kan jo sige, at det er jo en branche (...), som jo er enormt presset. Og derfor kan man sige,
ndar Arbejdstilsynet kommer pd altsi besog, eller vi skal gore nogle ting, sd er det jo
medarbejdere, vi traekker ud af driften. Sd der er jo altid sddan nogle overvejelser forbundet
med det. Men vi vurderede, at det her det var faktisk sd vigtigt, at det ville vi faktisk gerne
altsd gd ind i, ja.”

(Juridisk ansvarlig, case 1)

Den juridisk ansvarlige forteeller her, at de aktivt gik ind og vurderede, om
spredningselementet var noget, de havde ressourcer til i virksomheden, da det er en
presset branche, og det ville betyde, at de skulle bruge tage nogle medarbejdere ud af
driften i en periode. I dette tilfeelde vurderede de, at problematikken var sa vigtig at
adressere, at det var det veerd. Kravet fra Arbejdstilsynet er et eksternt krav, som
virksomheden har accepteret og vurderet som veerende i overensstemmelse med deres
egne veerdier. To ud af de fire virksomheder giver udtryk for, at disse aktive overvejelser
har veeret en del af, at de har takket ja til spredningsforlebet.

Dette er eksempler pa, at virksomhederne har kunnet se meningen med at indga i
spredningsforlebene, og at de dermed har kunnet foretage integreret regulering, hvor de
har vurderet og accepteret de eksterne krav som vaerende i overensstemmelse med
virksomhedens egne veerdier. Det, at de har bredt det ud pa eget initiativ, er siledes et
tegn pa, at de selv har kunnet se meningen med det. Samtidig har den grad af
selvbestemmelse, der er til stede i et spredningsforleb, gjort, at virksomhederne har
kunnet veelge at sige ja til forlebet ud fra egne overvejelser om, hvilke ressourcer det
ville kreeve af dem. Det gor, at virksomhederne har mulighed for at foretage denne
vurdering og komme frem til, at det er i trdd med egne veerdier, hvilket er medvirkende
til, at de tre virksomheder, der kommer ind pa dette, har veeret engagerede i de
losninger, de har fundet og har taget initiativ i forbindelse med lgsningerne. Dette stotter
resultaterne i virkningsevalueringen ogsa op om.

Virksomhedernes oplevelse af kommunikationen med den
tilsynsfgrende

Virksomhedernes oplevelse af kommunikationen med de tilsynsforende er en del af den
dosis, virksomheder har modtaget, da det er udtryk for deres tilfredshed med
interaktionen med Arbejdstilsynet, som tilbyder spredningsforlebet (Saunders et al.
2005). Alle fire casevirksomheder har haft en positiv oplevelse af de tilsynsferendes rolle.
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De beskriver de tilsynsferende som professionelle, konstruktive og nysgerrige. For
eksempel oplevede lederen i case 1 en positiv kommunikation med den tilsynsferende:

”I: Hvordan synes du, at den kommunikation, du har haft med dem, har veeret?

R: Den, synes jeg, har veeret fin. Rigtig fin. Jeg synes, de har veeret vejledende, og jeg synes, at
jeg kan huske for mange dr siden for Arbejdstilsynet, kunne jeg godt have sidan en folelse af,
at det var sidan meget anklagende, men i det her forleb synes jeg, det har vaeret meget positivt,
0g at man ligesom har fiet en folelse af, det var noget, vi arbejdede pd feelles. Selvfolgelig var
det vores ansvar, det er jeg med pd, men det har vaeret en meget, meget positiv kommunikation,
synes jeg.”

(Leder, case 1)

Lederen har tidligere oplevet, at Arbejdstilsynet var anklagende. Dog har hun i dette
spredningsforleb oplevet en positiv kommunikation, som var baseret pa et feellesskab
mellem virksomheden og Arbejdstilsynet. Det peger i retning af, at spredningsforleb,
giver den tilsynsferende en mulighed for at indtage en alliancebyggeridentitet (Ajslev &
Moller, 2023). De ovrige virksomheder har haft samme positive oplevelse af de
tilsynsferende. Det er i overensstemmelse med resultaterne i virkningsevalueringen af
aftaleforlob ved mistanke, som viste, at de tilsynsferende kan treede ind i en
alliancebyggeridentitet ved aftaleforleb, hvilket de i virksomhederne er glade for.

Casevirksomhederne har alle oplevet at fa god og konkret vejledning fra de
tilsynsferende. Der har generelt veeret en oplevelse af, at de tilsynsferende var konkrete
ift., hvad de i virksomhederne skulle gore for at skabe et godt og sikkert arbejdsmilje. Et
eksempel pa dette er casevirksomhed 3, hvor de interviewede mente, at hjeelpen udefra
var vigtig, fordi Arbejdstilsynet har andre perspektiver pa problemerne. Lederen
oplevede, at de tilsynsferende vejledte, herunder kom med gode eksempler pa hvordan
andre virksomheder har lost lignende problemer.. Han forteeller:

"Jeg har ikke noget negativt at sige, det har kun veeret positivt. Altsi og mdske har det veeret
mere en coachende funktion, ogsd at vi der render rundt og er blinde jo, altsd ndr man har
vaeret her et par mdneder, si er man jo blind. Og derfor er det altid godt at fi andre til at gd
rundt og kigge.”

(Leder, case 3)

Lederen forteeller, at han kan opleve at blive blind over for problemerne, fordi han er
omgivet af dem hver dag. Her har den tilsynsferende en “coachende funktion” (leder, case
3), som lederen seetter pris pa, fordi den tilsynsferende seetter fokus pa det, som lederen
ikke ser. Et andet eksempel er case 4, hvor den tilsynsferende allerede pa tilsynsbesoget
foreslog, hvordan de kunne lgse problemet. De fik dermed konkret vejledning, hvorfor
de ikke havde brug for yderligere hjeelp og vejledning i processen. Virksomhedernes
oplevelser af hjelp og vejledning leener sig op ad resultaterne i virkningsevalueringen,
som pegede p3, at alle virksomheder, der indgar i et aftaleforleb, far hjeelp og vejledning
i lobet af processen, og at denne fungerer som en mekanisme, der kan bidrage til
implementering af gode losninger.
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For to af virksomhederne var spredningselementet i aftaleforlebet oplagt og gav mening
for virksomhederne fra start. Det geelder case 2, hvor spredningen skete mellem to p-
enheder, og case 3, hvor spredningen foregik inden for p-enheden. Case 3 udpegede
eksempelvis samtlige afdelinger i virksomheden til at indga i spredningsforlebet.
Lederen forteeller om overvejelserne bag;:

"I: Og hvad gjorde, at I udpegede alle afdelingerne?

R: Jamen det gjorde vi simpelthen, fordi at porterer kan jo faktisk gi fra det ene omrdide til det
andet. Altsd man kan sagtens have en patient, som der bliver kort fra den ene ende af hospitalet
til den anden, og de oplever at blive traumatiseret selvfolgelig. Laeger 0g sygeplejersker oplever
0gsd mange traumatiserende ting, men porterer de kan opleve fra alle afdelinger. De korer pi
tveers. Derfor sd giver det kun mening, at selvfolgelig alle skal igennem det her. Det hjeelper jo
ikke noget, at vi taber nogen pd gulvet her. Det koster jo kassen.”

(Leder, case 3)

Lederen forteeller her, at medarbejderne beveeger sig rundt mellem afdelingerne i
virksomheden, og at det derfor var oplagt at sprede aftaleforlebet til alle afdelingerne.
Spredningen i case 2 var mellem to butikker, og desuden valgte virksomheden at se pa
problematikken i alle virksomhedens butikker i Danmark. Nar virksomheder har fx
afdelinger eller butikker med sammenlignelige problematikker kan spredningsforlebet
saledes fungere som en virkningsmekanisme til at forbedre arbejdsmiljoet bredt i
virksomheden. Konteksten for disse to virksomheder er, at de har afdelinger eller
butikker med sammenlignelige problematikker, hvorfor spredningsforlebet kan fungere
som en virkningsmekanisme til at forbedre arbejdsmiljget som outcome i
virksomhederne. Samme kontekst, mekanisme og outcome gjorde sig geeldende for case
1, som spredte aftaleforlobet mellem tre p-enheder. De oplevede dog, at det var sveert at
forsta, hvad der mentes med spredning i starten af forlebet. Den juridiske ansvarlige
forteeller:

"Altsd det var jo nyt det her med spredning. Det har vi ikke provet for. Jeg kan faktisk ikke
huske, om de gav os nogle eksempler pd andre. (...). Men ndr jeg teenker over det, det var
mdske, altsd det var i hvert fald noget, jeg teenker, at hvis vi havde kunne set et eksempel pd,
hvad har andre gjort (...). Jamen, jeg tror det her med altsd, hvad er spredning. Og de har jo
selvfolgelig provet at forklare det, men det er bare, det er jo, altsd for os, var det jo et nyt begreb
eller et nyt altsd. Sd det var faktisk lidt sveert. Vi fandt jo ud af det. Men det var faktisk lidt
sveert lige at helt preecist forstd, hvad vi skulle med det.”

(Juridisk ansvarlig, case 1)

Den juridiske ansvarlige erindrer, at det var sveert at forstd, hvordan de i virksomheden
skulle handtere spredningselementet i spredningsforlebet. Dette skyldtes, at det var et
hidtil ukendt feenomen for hende og de andre i virksomheden, hvorfor hun gerne ville
have set eksempler pa, hvordan andre virksomheder har grebet det an. Konteksten i case
1 var kompatibel med et spredningsforleb, da problematikken var sammenlignelig
mellem p-enheder, men den tilsynsferendes manglende beskrivelse af, hvad
spredningen indebar (mekanisme) forte til forvirring hos virksomheden i starten af
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forlebet (outcome). De blev dog klar over, hvad spredningen skulle indebeere i lobet af
forlebet, og oplevede en succesfuld spredning mellem p-enheder.

Case 4 var ligeledes i tvivl om, hvad spredningen indebar. Den juridiske ansvarlige
forteeller, at der kun var tale om en enkelt reol, der skulle sikres:

"I: De kalder det spredning. Det giver de som regel, fordi at der er flere afdelinger, eller flere,
hvis man har flere lagre, eller flere slags reoler, hvor det er et problem. Men I havde kun den
enkelte?

R: Jeg havde kun den enkelte.”
(...)

R: "Lige den gade er det eneste sted, vi har den udfordring, for ellers ville de jo have set det
andre steder 0g sagt, I skal ogsi gore det der. Men det er kun der, det er.”

(Juridisk ansvarlige, case 4)

Dette heenger sammen med, at den tilsynsferende forteeller, at han heller ikke var helt
bevidst om, hvad et spredningsforleb indebar. Case 4’s kontekst har dermed ikke veeret
kompatibel med et spredningsforleb, da problematikken kun gjorde sig geeldende ét
sted. Dermed har spredningsforlebet som mekanisme ikke haft det enskede outcome om
at forbedre arbejdsmiljoet flere steder i virksomheden. Det har dog fungeret det sted,
hvor arbejdsmiljoproblemet blev identificeret af den tilsynsferende.

Virksomhedernes oplevelse af spredningsforigb som metode til
Igsning af arbejdsmiljgproblemer

I det felgende vil casevirksomhedernes tiltag placeres pa forebyggelsestrappen og den
psykosociale forebyggelsestrappe for at vurdere, hvilket niveau af forebyggelse de
forskellige tiltag ligger pa (Ajslev et al. 2022; Manuele 2006). Hermed besvares
sporgsmalene om, hvilke tiltag virksomhederne indferer, samt om disse fungerer som
virkningsfulde mekanismer for at forbedre arbejdsmiljeoet bredt i virksomheden.
Herefter vil kontroltilsyn underseoges som mekanisme til at motivere virksomhederne
gennem ekstern regulering til at udvikle og implementere acceptable losninger som
outcome og som mekanisme for leering som outcome. Virksomhedernes tiltag og
kontroltilsynet er eksempler pa, hvordan virksomheden aktivt engagerer sig i
spredningsforlebet, hvilket er et udtryk for virksomhedernes modtagne dosis (Saunders
et al 2005).
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Effektive tiltag ved arbejdsmiljgproblemer vedrgrende MSB og
ulykkesrisici

Som beskrevet i virkningsevalueringen af aftaleforleb ved mistanke, er det i nyere
forskning vist, at tiltag, der kan placeres hgjere oppe pa forebyggelsestrappen,
forebygger arbejdsmiljgproblemer mere effektivt end indsatser, der ligger leengere nede
pa trappen (Dyreborg et al. 2022). Derfor kan virksomhedernes tiltag med fordel
inddeles pa forebyggelsestrappen.

FOREBYGGELSESTRAPPEN

Eliminering:
Fjern problemet

Substitution:
Udskift farligt med mindre farligt

IADIR449 ISON

Tekniske kontrolforanstaltninger:
Eks. indretning, afskeermning, alarmer

Administrative kontrolforanstaltninger:
Organisatoriske tiltag, adfaerd,
undervisning, instruktion

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

Figur 5 - forebyggelsestrappen (Kilde:
nfa.dk/da/nyt/nyheder/2022/forebyggelsestrappen).

JAIDI2J3 ISPUIN

Case Implementerede tiltag som folge af Niveau pa
spredningsforleb forebyggelsestrappen

-2

Case 1 - Opdateret procedure om
(degninstitution) ansvarsfordeling
- Registreringspraksis om
borgeres tilstand
- Zoneinddeling for at undga
ulykker
- Brug af lift
- Udarbejder folder
- Opleering af nye medarbejdere

0
N N &= WD

37



Case 2 - Indkebt elektriske vogne 5
(mebelforretning) - Kursus for alle medarbejdere )

- Skiltning -2
Case 4 - Bekleedt reol med net -3
(engroshandel)

Tabel 5 - Implementerede tiltag som fglge af spredningsforigb placeret pa
forebyggelsestrappen (case 1, 2, 4).

Casevirksomhederne har som det ses ovenfor indfert tiltag pa forskellige niveauer pa
forebyggelsestrappen. Tiltag placeret pa forebyggelsestrappens andet trin,
administrative kontrolforanstaltninger, indebzerer indferelse af politikker, procedurer,
uddannelse af medarbejdere samt opsaetning af skilte. Casevirksomhed 1 og 2 har
indfort flere tiltag af denne karakter. Case 1 har bl.a. indfert en ny registreringspraksis,
hvor borgernes tilstand registreres og danner grundlag for, hvordan de kan komme op i
bussen. Case 2 har indfert medarbejdertreening i brug af det tekniske hjeelpemiddel og
opsat skiltning om procedurer for loft, skub og treek. Case 4 derimod har indfert et tiltag
pa forebyggelsestrappens tredje trin, hvilket er mere effektivt end indsatser, der ligger
leengere nede pa trappen. De har beklaedt en reol med et net for at undga, at varer falder
ned og dermed potentielt kan ramme medarbejderne. For uddybning af
casevirksomhedernes tiltag og deres placering pa forebyggelsestrappen se bilag 5.

Effektive tiltag ved arbejdsmiljgproblemer vedrgrende psykisk
arbejdsmiljg

Effekten af tiltag malrettet en forbedring af det psykiske arbejdsmiljo kan ikke
tilstreekkeligt analyseres ud fra ovenneevnte forebyggelsestrappe. Tiltagene
implementeret i case 3, som gennemforte et spredningsforleb om psykisk arbejdsmiljo,
vil derfor inddeles efter en forebyggelsestrappe for det psykosociale omrade (Schulte et
al. 2024), som ser ud som felgende:

Level 5. Eliminate negative working conditions and barriers to safety, health, and well-
being;

Level 4. Substitute safer and healthier workplace policies, work processes, and practices;

Level 3. Redesign the work environment to enhance working conditions and improve
safety, health, and well-being;

Level 2. Educate all employees and provide resources for improved knowledge; and

Level 1. Encourage or reinforce adoption of safe and healthy practices
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Case Implementerede tiltag som folge af Niveau pa den

spredningsforleb psykosociale
forebyggelsestrappe
Case 3 (hospital) - Oprettelse af koordinatorfunktion -3
- Oprettelse af neglepersoner -3
- Kursus for alle medarbejdere -2
- Debriefing efter traumatiske -4
heendelser -4
- Mulighed for konsultation hos
krisepsykolog

Tabel 6 - Implementerede tiltag som fglge af spredningsforlgb placeret pa
psykosociale forebyggelsestrappe.

Case 3 har haft alle medarbejdere pa kursus, hvilket er et tiltag, som befinder sig pa den
psykosociale forebyggelsestrappes andet trin. Virksomheden har ligeledes oprettet to
nye funktioner; koordinatorer og neglepersoner. Disse tiltag placeres pa den
psykosociale forebyggelsestrappes trin 3. Tiltag som dette, der forbedrer organiseringen
af arbejdet, kan have en effekt pa det psykiske arbejdsmilje, men der er ikke evidens
herfor (Aust et al. 2022). Derudover har ledelsen gjort det til et krav, at man taler med en
krisepsykolog efter en traumatisk haendelse. Disse tiltag er mekanismer, som skal sikre,
at medarbejderne far taget hdnd om de traumatiske oplevelser (outcome). Denne type
tiltag kan potentielt mindske medarbejderes stressniveau og andre mentale
helbredsproblemer, men der findes pa nuveerende tidspunkt ikke god evidens for dette
(Aust et al. 2023; Rugulies et al. 2023). For den fulde analyse af virksomhedernes tiltag se
bilag 5.

Resultater af tiltagene

Alle fire casevirksomheder har oplevet en forbedring af arbejdsmiljoet som folge af
spredningsforlebet, men i varierende grad. Case 1 har indfert effektive tiltag pa tveers af
tre p-enheder og har oplevet, at medarbejderne har opndet en sterre tryghed i deres
arbejde, og at spredningsforlagbet har oget deres bevidsthed pa omradet. For eksempel
forteeller arbejdsmiljerepraesentanten:

”Og sd er vi blevet bevidste om, vi kerer, vi har 0gsd flexmedarbejdere fra kommunen, der
kommer ud i noget arbejdsprevning der har vi haft nogle snakke, skal de ind over? M de
overhovedet komme ind over? Er det for stor mundfuld? Fordi de kan jo have forskellige
udfordringer selv. Kan vores elever ind over, 0g hvordan skal de opleeres? (...) Si det har da
givet nogle snakke, nogle snakke synes jeg, som vi egentlig ikke har haft skaenket en tanke, at vi
burde have haft snakket om. Det synes jeg er nogle af de ting, jeg har oplevet gennem tiden
med Arbejdstilsynet, at vi far sat fokus pd nogle ting, men pd en god mdde, at der er nogle

39



mangler, vi skal ikke, vi skal ikke tage det negativt, vi skal ikke tage det som at blive dunket i
hovedet, vi skal tage det som en positiv kritik og en positiv leering, sd vi kan komme i mdl med
at gore det bedre fremadrettet.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 1)

Arbejdsmiljerepraesentanten forteeller, at de nogle gange har flexmedarbejdere fra
kommunen eller elever til at udfere arbejdet med at fa borgerne ind i bussen. De er efter
spredningsforlebet begyndt at overveje, hvad disse personalegrupper skal have af
opleering, og hvad de ma. Hun oplever, at det generelt er noget, som de far ud af forleb
med Arbejdstilsynet; at de far et storre fokus pa arbejdsmiljeet. P4 den made ser hun, at
de far positiv leering ud af spredningsforlebet, som er relevant i andre situationer. Den
juridiske ansvarlige forteller desuden, at spredningsforlebet har givet dem en generel
opmearksomhed pa brugen af hjeelpemidler i plejesituationer. Pa den made har det skabt
en generel bevidsthed, som de kan benytte sig af i andre situationer. Virksomhedens
kontekst, hvor flere p-enheder har brugt bussen, som arbejdsmiljgproblemet var koblet
til, har skabt gode forudseetninger for, at tiltagene (mekanismer) har kunne fore til, at
arbejdsmiljeet i virksomheden er blevet forbedret (outcome).

Case 2 har gennemgaet et spredningsforleb mellem to p-enheder og derfor arbejdet med
de samme tiltag begge steder. De to enheder stod over for samme problematik mht. skub
af vogne, og begge steder oplevede udfordringer ift. at overbevise nogle medarbejdere
om, at de skulle tage det nye tekniske hjeelpemiddel i brug. Den juridiske ansvarlige
forteeller:

“R: Har I si veeret ude og se, om det bliver brugt.

I: Ja, det har vi fulgt meget op pd, at det bliver brugt. Og ogsd haft de her dialoger med
medarbejderne pd gulvet i forhold til, at der jo stadigveek var nogen, som taenkte, jeg har ikke
behov for at bruge det, fordi jeg kan godt finde ud af det. Ja, 0g det er 0gsd okay, at du har
kunne det i gamle dage, men vi er nedt til at arbejde pd en ny mdde nu. Sd der har selvfolgelig
veeret en tilvaenningsperiode i forhold til at fi det her brugt og fi det integreret 0g eendret pi
en hel arbejdsrutine.”

(Juridisk ansvarlig, case 2)

Konteksten i virksomheden var, at nogle medarbejdere ikke var interesseret i at eendre
deres arbejdsgange. Det skabte sveere betingelser for tiltagene som mekanismer kunne
fore til det onskede outcome — at mindske den fysiske belastning og dermed forbedre
arbejdsmiljeet. Dog beskriver de i virksomheden, at det lykkedes at overbevise
medarbejderne om, at det var en mere hensigtsmaessig metode.

Case 3 har spredt aftaleforlobet inden for p-enheden til forskellige afdelinger. Det var en
oplagt lesning for dem, da de ansatte bevaegede sig rundt mellem de forskellige
afdelinger. Virksomheden oplevede pa tveers af afdelingerne, at tiltagene havde en
positiv effekt pa arbejdsmiljoet. Arbejdsmiljerepraesentanten oplevede, at medarbejderne
i hojere grad bliver inddraget:
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"Det har selvfolgelig pdvirket nogle af vores kolleger, og jeg synes, det er blevet bedre. De har
gjort mange ting. Jeg synes, vi er mere inddraget i vores dagligdag i forhold til, hvor vi var.
Det var neesten som, det var sveert at fi ledelsen til at se, hvor vigtigt det var at holde det her
meode [debriefing].”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 3)

Konteksten for case 3 var, at arbejdsmiljoet var sveert belastet, og at ledelsen, ifelge de
interviewede, ikke anerkendte dette. Spredningsforlebet som mekanisme har veeret
virkningsfuldt for at forbedre arbejdsmiljeet (outcome), da virksomheden kunne bruge
Arbejdstilsynet som loftestang og fa sat fokus pa det, som de interviewede pa seerligt
medarbejdersiden etragtede som en markant udfordring. Spredningsforlebet, og de
tiltag det medferte, har ogsa haft betydning for andre faggrupper end portererne i
virksomheden. Det har fort til, at andre faggrupper nu ogsa inviteres til debriefing efter
traumatiske haendelser. Arbejdsmiljerepraesentanten forteeller om debriefing:

"I gamle dage var det kun leeger 0g sygeplejerske, som var med. Nu er der radiograf
portarerne, og jeg vil sige det hele, 0gsi dem, som tager blodpreve. De er ogsi med og snakker
om forlobet. Og det er rigtig dejligt, fordi det er det, vi havde behov for. Og si fordi vi provede
det, sd kunne radiografer ogsi sige, okay, vi skal 0gsd vaere med. Si det har veeret en god
proces. S de har ogsd set det, de kan 0gsd vinde noget — det er squ leekkert.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 3)

Her forteeller arbejdsmiljerepraesentanten, at blandt andre radiograferne blev inspireret
af, at portererne begynde at komme med til debriefing, og det pa den made har haft en
bredere positiv effekt i virksomheden. Derudover har virksomheden ogsa serget for, at
porterskolen inkluderer et fokus pa psykisk ferstehjeelp, sa de nyuddannede porterer
har en ide om, hvilken psykisk belastning de kan blive ramt af, og hvorfor denne kan
héndteres, nar de starter i arbejdet.

Case 4 gennemforte et spredningsforleb inden for p-enheden men implementerede kun
tiltaget om opseetning af net pa en enkelt reol. Den tilsynsferende mente, at det ville
veere en god ide, at give virksomheden et spredningsforleb, da det drejede sig om et
stort lager, men han konstaterede kun den ene overtreedelse, og det blev ikke italesat,
hvor samme problem kunne vere geldende. Virksomheden havde aldrig oplevet, at
noget var faldet ned fra reolen, men de var glade for, at det blev papeget af den
tilsynsferende. Arbejdsmiljerepreesentanten forteeller om tiltaget:

"Det fungerer fuldt ud tilfredsstillende. Vi har ikke haft nogen uheld eller noget som helst med
det. Si det har sikkert vaeret nodvendigt, altsd det har nok bare vaeret mere held end uheld, at
der ikke er sket noget. Men igen, det er sddan en ting man ikke lige har teenkt over. Si det
fungerer perfekt.”

(Arbejdsmiljerepraesentant, case 4)

Virksomhedens abne tilgang til Arbejdstilsynet kan ses som en kontekst, hvori
spredningsforlebet som overordnet mekanisme og tiltaget som konkret mekanisme har
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kunne skabe det enskede outcome om at mindske risikoen for, at genstande ville falde
ned fra reolen og dermed fore til en arbejdsskade.

Kontroltilsyn

Alle fire casevirksomheder har haft et fysisk kontroltilsyn, hvor den tilsynsferende har
godkendt virksomhedernes spredningsforleb. I case 1 var den tilsynsferende pa
kontroltilsyn hos to enheder, i de gvrige tre cases fandt kontroltilsynet kun sted der,
hvor overtreedelsen var identificeret pa tilsynsbesoget. Jf. Arbejdstilsynets
tilsynsprocedurer skal der pa spredningsforleb gennemferes minimum to kontroltilsyn. I
kontroltilsynet skal altsd den p-enhed, hvor problemet blev konstateret indga samt en
eller flere afthaengig af antallet af p-enheder eller afdelinger som aftalen omfatter
(Forlgbsbeskrivelse af aftaleforleb, bilag 4). Nar dette ikke er tilfeeldet ved disse tre cases
skyldes det sandsynligvis badde Arbejdstilsynets og virksomhedens ressourcer. To af de
tire virksomheder havde sendt skriftligt materiale til den tilsynsferende forud for
kontroltilsynet. I case 1, 2 og 3 kom de tilsynsferende ud og sa tiltagene og vurderede, at
de levede op til deres forventninger. Eksempelvis forteller den tilsynsferende i case 3:

”I: Hoad var grunden til, at du valgte at godkende aftaleforlobet?

R: Jamen det var jo, fordi vi vurderede, at de havde fiet en effektiv forebyggelse i forhold til det
der med at implementere psykisk forstehjeelp. Sd jeg teenker, at vi har fdet en fin
tilbagemelding, 0g sd har vi jo veeret pd kontrolbesog, for det skal vi jo. (...) Den her vurderede
vi som efterkommet, efter aftaletiden.”

(Tilsynsferende, case 3)
Virksomheden havde sendt skriftligt materiale om forlebet, som havde givet den

tilsynsferende indblik i virksomhedens arbejde, og hendes positive indtryk blev
bekraeftet pa kontrolbesgget, hvorfor hun valgte at godkende spredningsforlabet.

Den tilsynsferende i case 4 besggte virksomheden og undersogte, om de havde sikret
reolen, og spurgte efterfelgende ind til spredning af tiltaget:
”I: Sd undersogte du sd, om de havde fiet implementeret det her pd tveers af lageret, nu ndr det

var med spredning, eller var det fokuseret pi den ene reol her? Huvis du kan huske det.

R: Ja. Som jeg husker det, si spurgte jeg dem, om de havde modt problemet andre steder. Og
det sagde de nej til. Det var kun lige preecis der i den gennemgang. Si jeg gik jo ud fra, at det
havde de ogsd taget hind om, hvis det havde varet andre steder.”

(Tilsynsferende, case 4)

I dette tilfeelde har kontrolbesoget bidraget til, at virksomheden har overholdt aftalen
med at fa sikret den ene reol, men det har ikke bidraget til at identificere, om
virksomheden har overholdt spredningselementet.
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Virksomhederne har et positivt syn pa kontroltilsynet og har ikke noget imod, at deres
losninger bliver kontrolleret af den tilsynsferende. Blandt andet forteeller den juridiske
ansvarlige i case 1 om kontroltilsynet:

"Jeg synes, det har veeret fint, altsd fuldstendig ligesom det indledende mode. De har vaeret
altsi konstruktive, synes jeg, og imedekommende og 0gsd altsdi oprigtigt nysgerrige pi
medarbejderne. Og gode til at blive ved med at stille sporgsmadl.”

(Juridisk ansvarlig, case 1)

Konteksten for kontrolbesoget i case 1 udgeres af virksomhedens positive tilgang til den
tilsynsferende, hvorfor kontrolbesgget fungerer som en mekanisme for leering som
outcome, ved at virksomheden fér feedback, ros og kan vise deres lgsninger frem. Det
understgtter resultaterne i virkningsevalueringen, hvor kontroltilsynet ligeledes
fungerede som en virkningsmekanisme for leering.

Case 2 oplevede, at de var pressede pa tid i forhold til at na at lese
arbejdsmiljgproblemet. Lederen forteeller:

”Sd det tog os noget tid at treene alle medarbejderne i, hvordan de skulle bruge trolley-
moveren, 0g vi medte 0gsd noget modstand til at begynde med. Si vi havde brug for noget tid.
Men de [ Arbejdstilsynet] var faktisk ret forstdende. Men der var selvfolgelig en forventning
om, at ndr de kom ud pd kontroltilsyn, at der sd var sket en klar forbedring i brugen af den.
Ogsi fordi noget af det feedback vi fik var, at vi har udstyret, og det er en ren menneskelig
faktor, der skal til, for at vi virkelig fir den brugt.”

(Leder, case 2)

Eksemplet viser, at virksomheden er opmeerksom pa, at kontroltilsynet er den situation,
hvor de far accepteret deres losninger af Arbejdstilsynet. Det peger pa, at kontroltilsynet,
via kravet om kontrol, ogsa fungerer som en mekanisme til at motivere virksomhederne
gennem ekstern regulering til at udvikle og implementere acceptable losninger
(outcome) (Kvorning et al., 2016). Dette understotter resultaterne fra
virkningsevalueringen, hvor virksomhederne ligeledes sa kontroltilsynet som en
motiverende faktor for at lose arbejdsmiljoproblemet.

Opsamling pa modtaget indsats

Dette afsnit har besvaret spergsmalene om, hvordan virksomhederne har taget imod
spredningsforlebet, og hvordan de har arbejdet med det — hvilken dosis virksomhederne
har modtaget af spredningsforlebene. Virksomhederne har veeret motiverede for at
indgd i og lese spredningsforlebet. Virksomhederne er motiveret af, at
spredningsforlebet saetter fokus pa en problemstilling, at de kan fa viden, stotte og
sparring fra Arbejdstilsynet samt, at spredningsforlebet giver virksomhederne
medindflydelse i processen. Motivationen har veeret med til at sikre engagement fra
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virksomhederne, da de har vurderet og accepteret det eksterne krav, som
spredningsforlebet udger, som veerende tilsvarende virksomhedens verdier og behov.

Virksomhederne har oplevet de tilsynsferende i en alliancebyggeridentitet, hvilket har
fort til en tilfredshed med de tilsynsferendes rolle og kommunikationen mellem
virksomheden og den tilsynsforende. Ligeledes har virksomhederne oplevet at fa
konkret vejledning, hvilket har hjulpet dem pa vej til at implementere effektive lasninger
pa arbejdsmiljeproblemerne.

Alle virksomhederne har implementeret tiltag, som kan placeres pa hhv.
forebyggelsestrappen og den psykosociale forebyggelsestrappe. Det viser, at tre ud af
tire casevirksomheder har indfert en raekke tiltag som lasning pa arbejdsmiljoproblemet,
som placeres fra forebyggelsestrappernes trin 2, 3 og 4. En casevirksomhed har indfert ét
tiltag, som placeres pa trin 3, men dette vurderes at veere en effektiv losning af den
konkrete problemstilling. Overordnet viser analysen, at virksomhederne oplever, at de
implementerede tiltag fungerer som mekanismer, som har haft et positivt outcome for
arbejdsmiljoet i virksomhederne. Endelig kan kontroltilsynet ses som en mekanisme,
som motiverer virksomhederne og ferer til leering. Det ser saledes ud til, at
virksomhederne har modtaget den tilteenkte intervention nar de har indgaet et
spredningsforleb.

Hvorfor afviser virksomheder
spredningsforigb?

Denne analysedel besvarer spargsmalet om, hvorfor virksomheder afviser
spredningsforleb. Analysedelen tager udgangspunkt i data fra Arbejdstilsynet,
interviews med tilsynsferende og interviews med virksomheder, der har afvist et
spredningsforleb. Disse vil blive omtalt som afvist case (nr.).

Fordeling af afviste spredningsforigb

Nedenstdende tabeller viser antallet af afviste spredningsforleb fordelt pa hhv.
arbejdsmiljeproblem, virksomhedssterrelse og branche.

Tabel 7 - Afviste spredningsforigb fordelt p& arbejdsmiljeproblem.

Arbejdsmiljeproblem Afvist af virksomheden

Stoj <3
Varme og kulde <3
Muskel- og skeletbesveer (MSB) 15
Kemi, stev og biologi 5
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Indeklima <3
Ulykkesrisici <3

Hovedtotal 25

12020-2023 var der 25 virksomheder, der afviste spredningsforlebet (ud af 72 aftaleforleb
der blev tilbudt virksomhederne i samme periode). 15 og dermed storstedelen af de
afviste spredningsforlob omhandlede muskel- og skeletbesveer, hvilket ogsa er det
hyppigst forekommende arbejdsmiljoproblem for alle 72 tilbudte spredningsforleb.

Tabel 8 - Afviste spredningsforlgb fordelt pd virksomhedsstgrrelse.

Virksomhedsstorrelse Afvist af virksomheden

Uoplyst 1
1-9 ansatte 7
10-34 ansatte 8
35-99 ansatte 3
+100 ansatte 6
Hovedtotal 25

Vedrorende virksomhedernes storrelser er der en nogenlunde lige fordeling af afviste
forleb, dog er der med et antal pa otte flest afviste aftaleforleb i virksomheder med 10-34
ansatte. De tilsynsferende tilbyder generelt flest spredningsforleb i store virksomheder,
som udger 32% af tilbudte aftaler. Det efterfolges af mellemstore og sma, der hver iseer
udger 25% af tilbudte aftaler.

Der er flest virksomheder, fem, i branchen Transportmidler, der har afvist
spredningsforleb, efterfulgt af branchen Butikker med tre. Det er brancherne Butikker og
Engros, der har faet tilbudt flest spredningsforleb med otte tilbudte i hver.

Mekanismer for afvisning af spredningsforigb

I flere af de 9 interviewede casevirksomheder (se tabel 2 i metode), der afviste et
spredningsforleb, var der flere arsager hertil. Fire af de ni interviewpersoner forteeller, at
de i deres virksomhed afviste spredningsforlebet, fordi de oplevede, at det var
utydeligt, hvad spredningen skulle indebeere, eller at de ikke enskede at inkludere flere
enheder. Eksempelvis forteeller interviewpersonen fra afvist case 8 felgende:
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"Og vi gik hjem og tyggede det igennem, hvad er det, vi gdr ind pd, hvis vi laver en aftale med
spredning, for det forste var det noget uklart altsd i selve, hvad hedder det, den aftaletekst vi fik
tilsendt, der var det uklart, hvad spredning er, altsd ikke, vi ved jo godt, hvad spredning er,
men hvad er omfanget, 0g hvad er indholdet. Altsi vi kunne jo sd fd med spredning til, jeg kan
ikke huske formuleringen, men det der var afgerende for, at vi sagde nej, det var, at jeg kunne
ikke, jeg kunne ikke se, hvad de ville kunne tilbyde, fordi at potentielt kunne det jo betyde, at vi
skulle lave, i princippet, aftaleforlob pd alle vores [enheder]. Og sddan en organisation som
vores, hvor vi har over 100 [enheder], det kunne jeg ikke se, hvordan vi kunne lave en aftale, 0g
hvordan kunne vi komme igennem det pd en fornuftig mdde, fordi det ville jo veere en
uoverstigelig opgave, 0g jeg kunne heller ikke se, hvordan tilsynet ville fore kontrol med det. Sd
det var meget uklart, hvad spredningen var.”

(Juridisk ansvarlig, afvist case 8)

Interviewpersonen forteeller, at det var utydeligt for dem, hvad indholdet af spredningen
skulle veere. Desuden mener han, at det var uklart, hvad omfanget af spredningen skulle
veere, dvs. hvor mange enheder det skulle inkludere, hvorfor spredning for ham
potentielt kunne betyde alle deres enheder, hvilket han s& som en uoverstigelig opgave —
bade for virksomheden og for de tilsynsferende at fore kontrol med. I den forbindelse
synes han, det ville veere for stort et ansvar for virksomheden, hvis de selv skulle afgore,
hvor omfattende spredningen skulle veere. Derfor afviste de i denne virksomhed
spredningsforlebet. I afvist case 4 var de ligeledes skeptiske over for muligheden for, at
de tilsynsferende skulle besgge samtlige enheder ved kontroltilsyn. Interviewpersonen
mener, at det ville have veeret tidskreevende for virksomheden at inkludere flere af deres
enheder i losningen. Det var en del af grunden til, at de i den virksomhed afviste
spredningsforlebet. I forleengelse af det fortalte interviewpersonen fra afvist case 1, at de
ikke enskede at deltage i spredningsforlebet, fordi spredningen ville vere for
omkostningsfuld, og at de selv var i stand til at lase arbejdsmiljeproblemet.
Interviewpersonen fra afvist case 9 forteeller, at de sagde nej til at indga i
spredningsforlebet, fordi de ikke enskede at inkludere flere enheder:

”(...) fordi at si ville de involvere flere af vores afdelinger. Vi har jo, pd det tidspunkt havde vi
62 afdelinger i hele Danmark. Og han ville have, at vi skulle involvere flere afdelinger. Og der
lagde jeg den frem med, at ja, vi er et foregangsbillede, for vi er sd stor en koncern, og vi gor
rigtig mange gode ting, men i og med at det her det var et ojeblik, hvor der er en medarbejder,
der glemmer at tage en maske pd, si skulle jeg ikke til at lave punktudsugning i x antal
afdelinger, fordi de syntes, det kunne veere en god ide. Derfor sagde jeg nej.”

(Juridisk ansvarlig, afvist case 9)

Interviewpersonen forteeller, at arbejdsmiljoproblemet, ifelge hende, udgjorde et
gjebliksbillede, som de ikke ville forpligte sig til at skulle brede ud til de andre enheder.
Desuden forteeller hun i et andet citat, at det ogsa var pa grund af de skonomiske
omkostninger ved at udbrede losningen, at de afviste spredningsforlebet. Det tyder pa,
at flere af virksomhederne har afvist spredningsforlebet, fordi de har veeret skeptiske
over for spredningselementet. Interviewpersonerne forteeller, at det har veeret utydeligt,
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hvad der menes med spredning, og at de frygtede, at det ville skulle omfatte alle deres
enheder, hvilket de antager kan veere bade tidskreevende og omkostningsfuldt. Dermed
er spredningen en mekanisme for, at virksomhederne afviser spredningsforleb. Det
forteeller en tilsynsferende ogsa:

”Men de vil jo ikke have det [aftaleforlob med spredning]. Fordi det koster ekstremt meget, hvis
de skal implementere tekniske hjeelpemidler pd alle deres p-enheder. Der er ikke meget
incitament for virksomhederne. Og hvis jeg ikke kan forklare dem incitamentet...Det har jeg
lettere at gore ved mistanke.”

(Tilsynsferende, fokusgruppe)

Den tilsynsferendes udtalelse understotter, hvad de i virksomhederne mener om
spredningsforleb; at det kan vaere for omkostningsfuldt. I samme trad forteeller en af de
tilsynsferende, at virksomheder nogle gange har afvist spredningsforleb, fordi
enhederne er forskellige fra hinanden og i evrigt er spredt ud:

"Og at de foler sig mdske heller ikke sd ens, som vi mdske opfatter dem, fordi at de ligesom
foler, jamen, der kan veere andre ting, der kan veere anden mdde at hindtere det pd. Vi er
anderledes. Si pd den mdde er jo 0gsd ofte inden for butiksbranchen, er de jo spredt rundt.
Altsi det er jo ikke sddan, sd det er flere afdelinger, hvor vi snakker sammen, eller vi modes ikke
nodvendiguis. Det gor man lidt laengere oppe.”

(Tilsynsferende, case 2)

Derved kan en kontekst for, at virksomhederne afviser spredningsforleb, veere, at
enhederne i en virksomhed kan veere forskellige, f.eks. i deres made at handtere
arbejdsmilje pa. Den tilsynsferende forteeller, at dette seerligt geelder for butiksbranchen,
hvor enheder er spredte.

Som alternativ til spredningsforleb enskede de i nogle af virksomhederne selv at lase
arbejdsmiljoproblemet uden hjeelp fra Arbejdstilsynet. Eksempelvis forteeller
interviewpersonen fra afvist case 3, at de loste problemet, imens den tilsynsferende
stadig var pa besog ved forste tilsyn, ved at ringe til deres leverander og bestille nye
materialer, der var knap sa tunge, som dem, der medferte arbejdsmiljgproblemet. Af den
grund afviste de spredningsforlebet. I afvist case 2 afviste de spredningsforlebet, fordi
de kunne fa hjeelp andetsteds fra:

"Jo altsd, vi har jo en arbejdsmiljegruppe, og der har vi selvfolgelig snakket om besoget fra
Arbejdstilsynet, hvad vi skulle gore, og vi havde egentlig planlagt, at vi ville have brugt dem,
men sd i mellemtiden, umiddelbart efter, sd ringer der sd en [fra arbejdsgiverorganisation] og
siger, vi er medlemmer af dem, 0g hvis vi har nogle ting, der mdske har noget med
arbejdsmiljokonsulent, og dem kan vi bruge uden beregning, da vi stadigueek betaler
abonnement til dem. Og det veelger vi sd at tage imod, det tilbud.”

(Leder, afvist case 2)
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I afvist case 2 tog de som alternativ til spredningsforlebet imod et tilbud om hjeelp fra
deres arbejdsgiverorganisation. Det tyder pa, at de i denne virksomhed ikke udviste
modstand over for spredningsforlebet, men at de blot fik hjelp fra nogle, som de i
forvejen betaler til. Eksemplerne fra afvist case 3 og afvist case 2 tyder pa, at en
mekanisme for at afvise spredningsforleb er, hvis lasningen er simpel nok til, at de uden
hjeelp fra Arbejdstilsynet kan finde den, eller hvis de kan fa den nedvendige hjelp fra
andre. I den forleengelse forteeller interviewpersonen fra afvist case 5, at de altid afviser
aftaleforlob (bade ved mistanke og med spredning), fordi de foretraekker at fa hjeelp fra
et eksternt konsulentfirma, blandt andet fordi de i virksomheden ensker at veere uvildige
ift. Arbejdstilsynets krav:

”(...) vi har jo et konsulentfirma pd i forhold til at lave alle vores, hvis vi fir et pibud eller
noget, sd har vi dem til at svare pi tingene 0g lave vores arbejde pd den mide, og det er jo
egentlig det, de foresldr. Det er jo, at de gerne vil vaere med til det. Men der vil vi gerne veere
uvildige i forhold til det her, fordi det er jo dem [Arbejdstilsynet], der saetter krav, og vi synes
jo, at s vil vi hellere have et konsulentfirma pd til at tage sig af de ting.”

(Juridisk ansvarlig, afvist case 5)

Dermed har de i afvist case 5 afvist spredningsforlebet, fordi de gerne ville veere
uafheengige af de krav, de mener, folger med et aftaleforleb. Desuden forteeller
interviewpersonen, at han havde oplevelsen af, at de tilsynsferende “skulle finde et eller
andet” (afvist case 5). Derved opfattede han det som om, at Arbejdstilsynet ledte efter et
problem. Dette har dermed veeret en af mekanismerne for, at de i virksomheden afviste
spredningsforlebet.

I tre af virksomhederne var arsagen til, at de afviste spredningsforlebet, at
arbejdsmiljeproblemet viste sig ikke at veere aktuelt. I afvist case 7 forteeller
interviewpersonen, at de har faet dispensation fra arbejdsmiljoproblemet, og i afvist case
1 forteeller interviewpersonen, at de tunge materialer, der var grund til
arbejdsmiljeproblemet, ville udga. I afvist case 6 afviste de spredningsforlebet, fordi de
havde planer om at flytte fra stedet, hvor arbejdsmiljgproblemet fandt sted. Det vil sige,
at virksomhederne i nogle tilfeelde afviser spredningsforleb som outcome, fordi
arbejdsmiljeproblemet vil udga, hvilket er mekanismen. Interviewpersonen fra afvist
case 6 forteeller, at der var flere ting, der talte for at indga i spredningsforlebet, f.eks. at
de ville kunne lezere og blive inspirerede. Det tyder p4, at virksomhederne godt kan have
afvist spredningsforlebet, selvom de er motiverede for at indga i spredningsforlebet og
er enige i vurderingen af arbejdsmiljeproblemet.

Ud over de allerede neevnte mekanismer, fortalte en af de interviewede tilsynsferende
om felgende:

“Jeg teenker, det handler om mange ting. Ogsd det der med de har jo ogsd en dagligdag, der
skal fungere, og hvis man har sidan en ogsd, hvor at man jo har travlt, og der kan vaere
forskellige ledere inde over, og mdske ikke er der i si lang tid i hver enkelt enhed. Altsd der er jo
nogle af de brancher, jeg gir i, der er jo en forholdsvis stor udskiftning ogsd pd ledersiden i
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forhold til, hvis det mdske var en offentlig virksomhed. Altsd der kan bare veere nogle andre
forudsaetninger. De kan have nogle andre forudseetninger for ligesom at teenke, vi overskuer
det her, 0g det andet det er mdske lidt sveert at tage ansvar for. Og si snakker vi jo slet ikke
med det niveau, ndr vi er ude. I nogle virksomheder. Vi er jo slet ikke deroppe, hvor at der
sidder nogle, som ligesom har reel indflydelse i forhold til. Si vi er lidt langt vaek mdske fra
selve...ja, det ved jeg ikke, HR, eller hvad de nu ellers har arbejdsmiljefaglig afdeling. Si det
kraever jo ligesom, at det bliver formidlet videre. Og hvis man med det samme lukker det ned
og siger, jamen, det har jeg ikke engang lyst til at sperge nogle om, lad os bare ordne det her.
Sd bliver den jo ligesom lukket der. (...) Men jeg tror mdske bare for nogle, der er det lidt
nemmere at lose det, vi lige har her.”

(Tilsynsferende, case 2)

Den tilsynsferende forteeller om flere mekanismer, der forer til det outcome, at
virksomhederne afviser spredningsforleb. Hun oplever, at det har betydning, hvem fra
virksomheden de tilsynsferende taler med under forste tilsynsbeseg, hvor de typisk ikke
taler med dem, der har reel indflydelse. Derudover har hun oplevet, at det kan veere
sveert for virksomhederne at passe spredningsforlgbet ind i en travl hverdag, hvor der
kan veere udskiftning i ledergruppen. Til sidst forteeller hun om en mekanisme, der gar
pa, at det kan veere uoverskueligt for virksomhederne at indga i spredningsforleb,
hvilket medferer det outcome, at de afviser spredningsforlebet.

Pa trods af at de ni virksomheder afviste spredningsforleb, fortalte flere af
interviewpersonerne, at de havde en positiv opfattelse af den tilsynsforende, der tilbed
dem spredningsforlebet:

“Det var en venlig henvendelse, 0g de tilbod den her - pi det tidspunkt, der er jeg ikke klar
over, hvad et aftaleforlob, det gir ud pd, for det har jeg ikke provet for, sd jeg var nok positiv i
forste omgang pd, at det lod jo som om, det var en god aftale, der kunne komme. (...) det kan
jeg jo kun sidan set lidt give dem ret i, sd kan man sd sige, jamen hvad der sker ude i
butikkerne i dagligdagen, der har jeg ikke veeret opmeerksom nok pd (...).”

(Juridisk ansvarlig, afvist case 4)

Interviewpersonen forteeller, at det var en venlig henvendelse fra den tilsynsferende, og
at hun var modtagelig over for deres vurdering af arbejdsmiljgproblemet. Eksemplet
afspejler de fleste af interviewpersonernes opfattelse af dialogen med de tilsynsferende,
som for det meste har veeret positiv. Dermed har tilsynsferendes rolle og
kommunikation ikke vaeret en mekanisme for, at virksomhederne afviser
spredningsforleb. Dog forteeller interviewpersonen fra afvist case 1, at han generelt
oplever, at de arbejdsmiljeproblemer, der udpeges af de tilsynsferende, athaenger af den
enkelte tilsynsforendes baggrund, og at den tilsynsferende i dette tilfaelde var “lidt for
firkantet” (afvist case 1).
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Implementerede tiltag hos de virksomheder som har afvist
spredningsforigb

Selvom virksomhederne afviste spredningsforlabene, fortalte syv af
interviewpersonerne, at de implementerede tiltag for at lase arbejdsmiljoproblemet.
Dette skyldes ikke nodvendigyvis, at virksomhederne modtog et pabud i stedet for et
spredningsforleb, men at virksomhederne, ifelge dem, selv var i stand til at lose
problemerne grundet deres simplicitet. Fx har de i afvist case 2 bestilt nye blokke til
deres frosne varer, som er mindre tunge end dem, der vejede 15-20 kg og dermed
udgjorde arbejdsmiljgproblemet. I afvist case 3 har de bestilt mindre seekke pa 10 kg for
at undga tunge loft af seekke pa 25 kg. Det har de udbredt til et andet sted i
virksomheden. Problemet loste de i virksomheden mens de tilsynsferende stadig var pa
forste tilsyn, hvorfor de ikke i virksomheden mindes at der blev tilbudt et
spredningsforleb eller pabud. I afvist case 4 har de indkebt leftevogne til alle deres
butikker, som de kan seette tunge kasser pa. Den bruger de nu til at kere kasserne rundt
uden at skulle lofte pa dem. Desuden har de faet sat veegten af kasser ned fra 30 kg til 25
kg. Arbejdstilsynet har besggt dem og godkendt deres tiltag. I afvist case 5 er de begyndt
at flytte tunge elementer pa paller, i stedet for at medarbejderne skal gore det.
Interviewpersonen fra afviste case 8 forteeller, at de i stedet for spredningsforleb har faet
et pabud og derfor har lavet en lgsning til en enkelt afdeling. Til sidst er de i afvist case 9
begyndt at bruge en stalberste og dryppe vand pa det, de sliber, i stedet for at bruge en
mekanisk, hurtigkerende sliber, som forarsager meget stov. Det har de informeret
Arbejdstilsynet om, da de i stedet fik et pabud, og faet det kontrolleret ved et besog af en
tilsynsferende. Det vil sige, at selvom virksomhederne afviser spredningsforleb, kan
besoget fra Arbejdstilsynet og deres udpegelse af et arbejdsmiljoproblem stadig fungere
som mekanisme for at forbedre virksomhedernes arbejdsmiljo ved at lose deres
arbejdsmiljeproblem. I afvist case 6 afviste de aftaleforlebet, fordi de hvde planer om at
flytte fra stedet, hvor arbejdsmiljoproblemet — at der var fundet skimmelsvamp — fandt
sted. Dog forteeller interviewpersonen, at de ved tidspunktet for interviewet endnu ikke
var flyttet bygning men kun lokaler. De havde pa daveerende tidspunkt planer om at
flytte bygning inden for kort tid:

”I: Og hvordan har du det sd, hvordan forholder du dig til, at I sd endnu ikke er flyttet?

R: Det vi si gjorde efterfolgende, fordi de sygeplejersker de kunne ikke sidde der, det var 0gsd,
det var ved at... det gjorde rigtig meget ved det psykiske arbejdsmiljo, si det var sidan dbenlyst
for mig, at de kunne ikke blive siddende der. Si vi flyttede dem faktisk ganske, altsd en uge
efter eller sidan noget, flyttede vi dem over til nogle andre lokaler i en anden blok af
[bygningen]. Og nu er vi sd ved at pakke flyttekasser og skal flytte her om ganske fi uger.

I: Til nu en helt anden bygning?
R: Til noget helt andet.”

(Leder, afvist case 6)

Derved har de i virksomheden selv valgt at lose problemet midlertidigt ved at flytte
personalet ind i nogle andre lokaler, der stadig var i samme bygning, hvor problemet
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fandt sted. Det gjorde de blandt andet, fordi det pavirkede de ansattes psykiske
arbejdsmilje. Dog flyttede de forst senere til en helt anden bygning som en permanent
losning pa problemet. Dermed har spredningsforlebet fungeret som mekanisme til at
gore dem opmaerksomme pa en problematik og handle pa den, men outcomet, at de
flyttede bygning, var leengere tid om at ske. Interviewpersonen fortaller, at de ikke har
veaeret i kontakt med Arbejdstilsynet om deres losning.

Opsamling p3 afviste spredningsforigb

Analysedelen viser, at det primeert er virksomheder, der far tilbudt spredningsforleb om
muskel- og skeletbesveer, der afviser. Derudover er der flest sma virksomheder og
virksomheder i brancherne Transportmidler og Butikker, som afviser spredningsforleb.
Der er flere mekanismer for afvisning, hvoraf den mest udbredte blandt de afviste cases
er selve spredningselementet. Interviewpersonerne oplever, det er uklart, hvad
indholdet og omfanget af spredningen er, hvorfor outcome bliver, at de afviser
spredningsforlebet. Derudover mener nogle af interviewpersonerne, at de har veeret i
stand til at lose arbejdsmiljgproblemet uden hjeelp fra Arbejdstilsynet, eller at det
pageeldende arbejdsmiljeproblem ville udga, hvilket ligeledes har veeret mekanismer for
at afvise spredningsforlabet.

Diskussion

Hvilke processer fordrer, at spredningsforigb er succesfulde?

Trods spredningsforleb kun er blevet opfyldt 31 gange (samt 12 igangveerende ved
dataindsamlingens afslutning) i arene 2020 til 2023, er casevirksomhederne interviewet i
forbindelse med denne rapport eksempler pa, at det kan veere en virkningsfuld
mekanisme for at forbedre arbejdsmiljoet i virksomheder. Dette afsnit vil besvare
sporgsmalet om, hvorfor spredningsforleb har veeret succesfuldt i disse cases, og
beskrive hvilke kontekster, mekanismer og outcomes der gor sig geeldende, nar
processen har veeret succesfuld.

Konteksten er afgerende for, hvordan spredningsforlebet kan fungere som mekanisme
til at arbejdsmiljoet forbedres flere steder i virksomheden. Denne rapport har
identificeret en raekke kontekster, som skaber gode forudsaetninger for
spredningsforlebet. En kontekst, som kan skabe gunstige vilkar for spredningsforleb er,
nar de involverede afdelinger eller enheder har samme ledelse, eller at virksomheden
har et etableret forum for handtering af arbejdsmiljo pa tveers af afdelinger eller enheder.
Et andet vigtigt aspekt af virksomhedens kontekst for at lose arbejdsmiljgproblemet og
dermed spredningsforlebet er, at der er tydelige rammer for inddragelse af forskellige
aktorer. Endnu en afgerende kontekst for spredningsforlebet er, at problemstillingen
skal gore sig geeldende flere steder i virksomheden under sammenlignelige forhold sa
den samme lgsning kan implementeres i de omfattede enheder. De tilsynsferende
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italeseetter, at spredningsforleb giver god mening, nar det er tilfeeldet, og det stemmer
overens med, at de tre virksomheder, som loste arbejdsmiljoproblemet flere steder i
virksomheden, havde en sammenlignelig problemstilling pa tveers af afdelinger eller p-
enheder. Endelig kan en afgerende kontekst i virksomhederne vare, at det identificerede
arbejdsmiljeproblem er enkelt, hvilket var tilfeeldet i tre ud af fire cases.

Spredningsforlebet fungerer som en overordnet mekanisme for processen i
virksomhederne mod at forbedre arbejdsmiljoet. En af de mekanismer, som analysen har
identificeret som afgerende for spredningsforlebets succes, er virksomhedernes
motivation. De tilsynsferende vurderede, at casevirksomheder var motiverede for at
indga i spredningsforlebet, hvilket afspejles af interviewene hos casevirksomhederne,
som beskriver deres abne tilgang til Arbejdstilsynet, og at de er motiverede for at indga i
spredningsforlebet. En anden central mekanisme i spredningsforlebet er muligheden for,
at virksomhederne kan fa hjeelp og vejledning fra den tilsynsferende. Alle
casevirksomheder har faet hjeelp og vejledning i labet af processen, og de oplever, at
vejledningen har veret konkret. Det har veeret en central mekanisme for
virksomhedernes endelige losning pa arbejdsmiljgproblemet. Netop disse losninger, i
form af tiltag, er ligeledes en essentiel mekanisme for spredningsforlebets outcome. Tre
ud af fire casevirksomheder har indfert flere tiltag, som placeres pa forskellige trin af
forebyggelsestrapperne, hvilket er positivt, da flerstrengede tiltag er mere effektive. Fn
virksomhed har indfert ét tiltag. Alle fire casevirksomheder har imgdekommet
spredningsforlebet, hvilket er blevet identificeret pa fysiske kontroltilsyn, der har
fungeret som en mekanisme til leering 0g ekstern regulering af virksomhedernes
motivation for at finde en losning pa arbejdsmiljeproblemet.

Et succesfuldt outcome, som forudseetter den rette kontekst og virkningsfulde
mekanismer, er, at virksomheden har forbedret arbejdsmiljo flere steder i virksomheden.
Det har set forskelligt ud i de fire virksomheder, der har veret igennem et
spredningsforleb, og som indgér i denne rapport. I to cases, case 1 og 4, er risikoen for
ulykker mindsket. I én case, case 3, har man fundet effektive méader at forebygge mentale
helbredsproblemer hos medarbejderne. Og i to cases, case 1 og case 2, har man
implementeret losninger, som mindsker medarbejdernes fysiske belastning. I tre af fire
cases er forbedringerne kontrolleret flere steder i virksomheden, men i én case er det kun
konstateret ét sted. Spredningen af aftaleforlebet er succesfuld, nar lesningen pa
arbejdsmiljeproblemet er den samme pa tveers af afdelinger eller enheder, hvilket igen
afhaenger af, om problemet og afdelingerne eller enhederne er sammenlignelige. Kun
hvis det er tilfeeldet, vil spredningen fungere optimalt, sa arbejdsmiljeet kan forbedres
flere steder i virksomheden.

Hvilke processer ggr, at spredningsforlgb ikke er succesfulde?

Spredningsforleb udger kun 1,3% af alle efterkommende aftaleforleb pa trods af, at de to
reaktionsformer blev indfert pa samme tid. Desuden har en storre andel af de
virksomheder, som er blevet tilbudt et spredningsforleb, valgt at afvise forlebet end ved
aftaleforleb ved mistanke. Det er en indikation pa, at spredningsforleb som indsats ikke
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har veeret succesfuld. I dette afsnit bliver det diskuteret, hvilke kontekster og
mekanismer, der har gjort sig geeldende i forbindelse med, at spredningsforleb ikke har
veeret succesfuldt.

Denne rapport har peget pa en reekke kontekster, som har besvaerliggjort
implementeringsprocessen af spredningsforleb og resulteret i, at de tilsynsferende har
tilbudt fa spredningsforleb, og at virksomheder har afvist forlabene:

1. Karakteren af arbejdsmiljgproblemet: Spredningsforleb kreever, at
arbejdsmiljgproblemerne er sammenlignelige pa tveers af afdelinger eller
enheder, hvilket, de tilsynsferende oplever, sjeeldent er tilfeeldet i
virksomhederne. Virksomheden skal lose problemstillingerne i de forskellige
enheder ens, hvilket er vanskeligt, da det, at opgaven bliver lost pa en anden
made i en enhed, gor, at det falder til jorden. En central kontekst for, at
spredningsforleb ikke har veeret succesfulde, omhandler dermed, at
problemstillingen og losningen oftest ikke er én-til-én i de forskellige enheder
eller afdelinger i en virksomhed.

2. Komplekse arbejdsmiljgproblemer: Analysen peger ligeledes pa, at
spredningsforleb ikke egner sig til komplekse arbejdsmiljgproblemer, da det er
sveerere at konstatere, at den type problemer ogsa ger sig geeldende i andre
afdelinger eller enheder i virksomheden. Det gor sig eksempelvis geelder for
problematikker relateret til psykisk arbejdsmilje.

3. Simple arbejdsmiljeproblemer: arbejdsmiljoproblemer kan ogsa veere for simple
til, at virksomheden oplever det som meningsfuldt at indga et spredningsforleb. I
nogle tilfeelde har virksomhederne selv ressourcerne til at kunne lose
arbejdsmiljeproblemet, hvorfor de afviser spredningsforlebet. Virksomhedernes
organisering: virksomhedernes forskellige enheder er spredt ud over landet, at de
har forskellige tilgange i forskellige afdelinger eller enheder, og at afdelingerne
eller enheder ikke taler sammen pa tveers af virksomheden.

En reekke mekanismer har veeret afgerende for, at implementeringen af spredningsforleb
ikke har veeret succesfuld. To mekanismer, som analysen har papeget, omhandler de
tilsynsferendes forstaelse for spredningskonceptet i spredningsforleb. For det forste
kunne undervisningen, samt opfelgning pa undervisningen, vere blevet prioriteret
hgjere, og for det andet oplever de tilsynsforende, at det er sveert at forklare
virksomhederne, hvad forlebet indebeerer. Dette har ogsa veeret en mekanisme til, at
virksomhederne har valgt at afsld spredningsforlebet; virksomhederne har veeret usikre
pa, hvor mange enheder, det skulle udbredes til, og nogle enskede ikke at inkludere flere
enheder, da de var usikre pd, hvor ressourcekreevende det ville veere. Dette tyder derfor
pa, at en central mekanisme for at fa flere virksomheder til at takke ja til
spredningsforleb er, at det skal det veere klart defineret, hvad spredningen indebeerer, og
hvor det forventes, at losningen implementeres. Denne usikkerhed om, hvad
spredningsforlebet indebeerer, kan ligeledes veere en mekanisme, som forer til det
outcome, at arbejdsmiljeet kun bliver forbedret det sted, hvor overtraedelsen af
arbejdsmiljeloven blev identificeret, og ikke bredere i virksomheden, som er hensigten
med spredningsforleb.
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Manglende succesfulde outcomes for spredningsforleb kan se ud pa tre mader: de
tilsynsferende kan veelge ikke at tilbyde det, virksomhederne kan veelge at afvise
spredningsforlebet, eller spredningselementet i aftaleforlebet kan mislykkes. Denne
rapport har vist eksempler pa alle tre outcomes. Det kan dog udledes, at
spredningsforlebenes manglende succes ikke er ensbetydende med, at virksomhederne
ikke arbejder med en losning af arbejdsmiljgproblemet — det sker blot pa anden vis, i
nogle tilfeelde kun der, hvor arbejdsmiljoproblemet er identificeret.
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Bilag 1 - Metode

Denne rapport tager afseet i fire dataseet. Det forste er dataseettet ” Aftaleforlebdata”
leveret af Arbejdstilsynet til NFA i marts 2024, som indeholder kvantitative og
deskriptive oplysninger om alle aftaleforleb. Det andet dataseet er de kvalitative data fra
tire virksomhedscases, der har gennemgaet aftaleforlob med spredning. Dette dataseet
rummer interviews med relevante medarbejdere, ledere, juridisk ansvarlige personer
samt den sagsansvarlige tilsynsferende fra hvert af de fire afsluttede spredningsforleb.
Det tredje dataseet bestar af de kvalitative data fra interviews med ni virksomheder, som
har afvist aftaleforleb. Fjerde dataseet er indsamlet fra fire fokusgruppeinterviews med i
alt 16 tilsynsferende samt et fokusgruppeinterview med fire tilsynssupportere i
forbindelse med erfaringsopsamlingen pa aftaleforleb fra 2023. Denne rapport er dermed
baseret pa 40 interviews. Desuden henvises der lebende i rapporten til
virkningsevalueringen af aftaleforleb ved mistanke fra 2024, som er baseret pa 20
virksomhedscases.

Kvantitativ og deskriptiv data i rapporten

Arbejdstilsynets aftaleforleb-data anvendes deskriptivt i analysens forste del. Analysen i
denne del undersogger, hvem der har gennemfert spredningsforleb ved at tydeliggore
typen af virksomheder (storrelse, branche, sektor).

Ligeledes anvendes det til at svare pa, i hvilket omfang spredningsforleb er en succesfuld
indsats ved at undersoge, hvor stor en andel af spredningsforleb, der er opfyldte, og
hvordan disse fordeler sig pa brancher, arbejdsmiljgproblememner,
virksomhedssterrelser samt sektorer.

Der er fa observationer i datasaettet med aftaleforlob med spredning, hvilket mindsker
validiteten og reliabiliteten af de deskriptive analyser. Ligeledes findes der ikke data p3,
hvor mange p-enheder eller afdelinger et spredningsforleb omhandler, sa dette har der
ikke kunnet tages hgjde for i analyserne.

Kvalitative data i rapporten

De kvalitative data belyser de elementer i programteorien (Bilag 2), der ikke belyses i
gennemgangen af Arbejdstilsynets data over aftaleforleb. Enkeltinterviews og
fokusgruppeinterviews udger et serligt velegnet forskningsdesign til at undersoge
oplevelser, meninger og holdninger hos de interviewede (Brinkmann & Tanggaard 2010;
Jarvinen & Mik-Meyer 2005). Det er dermed en effektfuld metode til at skabe viden om
kontekster, mekanismer og outcomes vedrorende aftaleforleb. Sdledes bidrager disse
data til at udforske, hvordan ordningen er blevet implementeret, og hvorvidt aftaleforleb
er en egnet metode til spredning af lesninger pa arbejdsmiljoproblemer.

Alle interviews er transskriberede og kodet i NVivol2.

58



Udveaelgelse af virksomhedscases

I rekrutteringen af virksomheder til de fire virksomhedscases er der, pd samme made
som i rekrutteringen til virkningsevalueringen af aftaleforleb ved mistanke, forsegt at
skabe et kvalitativt dataseet med repraesentation af forskellige dele af arbejdsmarkedet.
Det betyder, at det har veeret centralt at sikre repreesentation af offentlige/private
virksomheder, sma/store virksomheder samt forskellige brancher. Derudover var det et
vaesentligt kriterie, at de udvalgte virksomhedscases repraesenterede aftaleforlob med
spredning givet inden for de forskellige spredningstyper; spredning inden for p-enhed
og spredning mellem p-enheder.

I denne rapport findes saledes en kvalitativ analyse af data fra offentlige og private
mellemstore (35-99 medarbejdere) og store virksomheder (over 100 medarbejdere) i
brancherne; degninstitution og hjemmepleje, mobelforretninger, hospital samt engros.
Der er saledes to af de samme brancher med fra virkningsevalueringen (hospital samt
degninstitution og hjemmepleje) og derudover to nye. Da vi kun har fire cases der har
gennemfort spredningsforleb kan vi sige at dette er et lille best case udsnit, med stor
variation. Dette giver caseudveelgelsen en best case- variationsvaliditet, der gor det muligt
at sige noget om det undersogte feenomen (aftaleforleb) under relativt forskellige forhold
hvor vi kan blive seerligt opmaerksomme pa hvilke udfordringer spredningsforleb
moder under de bedst mulige forhold (Flyvbjerg 2006). De fire cases er praesenteret i
tabel 1 nedenfor.

Desuden indeholder rapporten en analyse af kvalitativ data fra interviews med ni
virksomheder, som har afvist et spredningsforleb. Disse kan siges at veere worst cases,
der giver bade et indblik i hvorfor spredningsforleb ikke slar bredere igennem, men ogsa
muligvis kan pege pa nogle positive perspektiver der knytter sig til aftaleforleb, selv
under de veerste betingelser. Disse praesenteres i tabel 2.

Tabel 9 - Introduktion til cases.

Case Sprednin | Ansatte | Branchegruppe | Privat/ Arbejdsmiljepr | Arbejdsmiljeproble
offentlig oblemgruppe memne

Casel Mellem 35-99 Dogninstitution ~ Offentlig =~ MSB Personforflytning
- er og
enheder hjemmepleje

Case2  Mellem +100 Butikker Privat MSB Treek og skub
p_
enheder

Case3 Indenfor +100 Hospital Offentlig  Psyk Psykisk ferstehjeelp
p-enhed

Case4 Indenfor +100 Engros Privat Ulykkesrisici Nedfald af
p-enhed genstande,
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Tabel 10 - Introduktion til afviste cases.

Afvist
case 1

Afvist
case 2

Afvist
case 3

Afvist
case 4

Afvist
case 5

Afvist
case 6

Afvist
case 7

Afvist
case 8

Afvist
case 9

Sprednin | Ansatte

Mellem
p_
enheder

Indenfor
p-enhed

Indenfor
p-enhed

Mellem
p_
enheder
Mellem
p-
enheder
Mellem
p_
enheder
Mellem
p_

enheder

Indenfor
p-enhed

Mellem
p_
enheder

10-34

10-34

+100

1-9

35-99

35-99

Uoplyst

+100

10-34

Branchegruppe

Installation og
reparation af
maskiner og
udstyr

Slagterier

Undervisning

Engros

Butikker

Dggninstitution
er og
hjemmepleje
Universiteter og
forskning

Hospitaler

Transportmidler

Privat/

offentlig

Privat

Privat

Privat

Privat

Privat

Offentlig

Offentlig

Offentlig

Privat

Arbejdsmiljepr
oblemgruppe

MSB

MSB

MSB

MSB

MSB

Indeklima

Kemi, stov og
biologi

MSB

Kemi, stov og
biologi

Rekruttering til interview i de fire virksomhedscases

sammenstyrtning
m.m.

Arbejdsmiljegproble

memne

Loft

Loft

Loft

Loft

Loft

Varme, kulde og
traek

Kreaeftfremkaldende

belastninger

Personforflytning

Luftvejsbelastninger

Rekrutteringen er foregaet ved at ringe til virksomhederne og praesentere evalueringens

formal. Rekrutteringskriteriet var, at vi interviewede tre personer i virksomheden, der
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havde veret involveret i spredningsforlebet; en person med juridisk ansvar for forlebet,
en leder og en arbejdsmiljerepraesentant eller alternativt en medarbejderrepraesentant.
Derudover har vi for hver virksomhed interviewet den tilsynsferende, der var
sagsansvarlig for det pageeldende aftaleforleb. Dette lykkedes i tre ud af fire
virksomheder. I én case har vi kun interviewet to repreesentanter fra virksomheden, da
personen, der var juridisk ansvarlig, var stoppet. I rekrutteringsprocessen afviste fem
virksomheder at deltage i interviews.

Rekruttering til interviews med virksomheder, som har afvist
aftaleforigb

Der er blevet rekrutteret ni virksomheder, der har afvist aftaleforleb. Under
rekrutteringsprocessen blev det forsggt at rekruttere saledes, at der var en nogenlunde
lige fordeling af virksomheder, der har afvist aftaleforleb inden for hhv. det psykiske
arbejdsmilje og muskel- og skeletbesveer. Grundet det lave antal af virksomheder, der
har afvist, var dette desveerre ikke muligt, hvorfor nogle af casevirksomhederne har
afvist aftaleforleb om andre arbejdsmiljoproblemer. Af samme arsag omhandler
starstedelen muskel- og skeletbesveer. Dette stemmer dog overens med data fra
Arbejdstilsynet, der viser, at der er flest afviste aftaleforleb inden for dette
arbejdsmiljeproblem. Rekrutteringen foregik ved, at enten en leder eller juridisk
ansvarlig — som havde veeret involveret i processen med at afvise aftaleforlobet — fra den
pageeldende virksomhed blev kontaktet og fortalt om formalet med evalueringen,
hvorefter der blev aftalt dato og tidspunkt for interview med dem. I lobet af
rekrutteringsprocessen afviste 11 virksomheder at deltage i interviews.

Rekruttering af tilsynsfgrende til fokusgruppeinterviews

Fokusgruppeinterview blev valgt som metode til interviews med tilsynsferende, fordi
disse er seerligt velegnede til at undersege en gruppes fortolkninger, interaktioner og
normer (Brinkmann & Tanggaard, 2010; Jarvinen & Mik-Meyer, 2005).
Fokusgruppedeltagerne blev rekrutteret ud fra en indledende screening af
Arbejdstilsynets dataseet over indgaede aftaleforleb. Her blev der foretaget en metodisk
udveelgelse af de tilsynsferende, som havde gennemfort hhv. mange og fa aftaleforleb
for at sikre maksimal variation.

Der blev afholdt fire fokusgruppeinterviews med tilsynsferende pa tveers af
tilsynscentrenes lokationer og tilsynsgrupper. To interviews blev afholdt i Ost, en i Nord
samt en i Syd. Fordelingen pa tilsynsgruppeniveau var én i TG2, én i TG4 og to i TG3.
Hvert fokusgruppeinterview endte med i gennemsnit fire deltagere, og dermed endte vi
med at interviewe 16 tilsynsforende samt 4 tilsynssupportere til fokusgruppeinterviews.
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Semistrukturerede interviews

Forud for interviewene blev der udarbejdet to semistrukturerede interviewguides (se
Bilag 3 - interviewguides) ud fra en abduktiv tilgang — én til virksomhederne og én til de
tilsynsferende — som tog udgangspunkt i de samme temaer som interviewguiden i
virkningsevalueringen. Begge interviewguides er vedlagt som bilag. De to
interviewguides fra fokusgruppeinterviewene med tilsynsferende og tilsynssupporterne
fra erfaringsopsamlingen, som gik forud for denne evaluering kan ligeledes findes i bilag
3. De semistrukturerede interviewguides gav anledning til en fleksibilitet, hvor
intervieweren havde mulighed for at reagere pa de interessante pointer,
interviewpersonerne bragte op (Packer 2011).

Alle interviews i de fire virksomhedscases har veeret enkeltpersonsinterviews, da denne
metode giver mulighed for at forsta forskellige aktorers syn pa aftaleforleb, uden at de
kommer til at pavirke hinanden i interviewsituationen. Det har veeret vigtigt i denne
rapport, da aftaleforlebets succes afheenger af, hvordan det modtages af medarbejderne.
Implementeringsforskningen peger pa, at medarbejderinddragelse kan have en positiv
indflydelse pa implementering af interventioner, da medarbejdernes indflydelse styrker
deres forpligtelse og mindsker modstanden mod interventionen (Wahlin-Jacobsen et al.
2022).

Alle interviews foregik online, og interviewet blev optaget til transskription efter
samtykke fra interviewpersonerne. Det kan pavirke interviewsituationen at atholde
interviews online, da det er svaerere at tolke non-verbal kommunikation online end
ansigt til ansigt (Mirick og Wadlowski, 2019). Det gjorde sig seerligt geeldende ved de
interviews, hvor interviewpersonen ikke kunne fa kameraet til at virke samt i de fa
interviews, hvor der var tekniske problemer undervejs i interviewet. Dog kan online
interviews give interviewer og interviewperson en hgjere grad af fleksibilitet (ibid.), som
har vaeret afgerende i dataindsamlingen til denne rapport. De mindre udfordringer, som
online interviews har medfort, har dermed ikke veeret afgerende for datakvalitet, og har
betydet, at projektet har opnaet en stor datamaengde af hej kvalitet.

Anonymitet og metodiske overvejelser

Alle casevirksomheder og tilsynsferende er blevet anonymiseret i rapporten ved
anvendelse af deres titler og casenumre. Da de tilsynsferende er rekrutteret efter aftale
med Arbejdstilsynet, er anonymiteten i praksis ikke fuldkommen. Ved at anvende titlen
“tilsynsferende” samt udelade personfelsomme oplysninger i transskriptionerne har vi
sikret storst mulig anonymitet.

Aftaleforlebene omtalt i rapporten har fundet sted mellem maj 2021 og oktober 2022. Der
er dermed gaet op til tre ar efter forlebet, for interviews har fundet sted. Det kan have en
indflydelse pa virksomhedernes syn pa aftaleforleb, da de kan have arbejdet videre med
arbejdsmilje i virksomheden, og de kan have svert ved at huske detaljer i forlebet. Da
flere personer fra hver virksomhed er blevet interviewet i forbindelse med denne
rapport, vurderes det, at detaljegraden er tilstraekkelig. Det primeere fokus i
rekrutteringen har desuden veeret at sikre variation mellem typer af virksomhed, og da
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der var fa virksomheder, som havde gennemfort et aftaleforlob med spredning, blev der
foretaget et valg om at prioritere disse kriterier frem for, hvornar aftaleforlebet fandt
sted.

Analytisk fremgangsmade

Denne procesevaluering tager afseet i en tematiserende analyse med udgangspunkt i en
realistisk evalueringsteori (Wong et al. 2016). Analysen er foregaet efter en abduktiv
tilgang, hvor interviewpersonernes forteellinger er baggrund for nysgerrighed. Dette er
en effektiv metode til at udfolde feenomener, som forskeren og forskerens publikum ikke
pa forhand er neert bekendt med (Ajslev et al. 2013; Brinkmann & Tanggaard 2010;
Jarvinen & Mik-Meyer 2005).

Denne rapport dokumenterer implementeringen af aftaleforlob med spredning og
undersgger forholdet mellem indsatsens elementer og outcomes. Dette forer til en
forstaelse af, om implementeringen af spredningsforleb har veret succesfuld eller ej. Til
evaluering af dette anvendes teori om procesevaluering af Saunders (2005), der inddeler
og evaluerer interventioner ud fra fem centrale temaer; reach (udbredelse), fidelitet
(implementering), rekruttering, kontekst og modtaget dosis (modtaget indsats) (Saunders et al.,
2005). Da teorien oprindeligt stammer fra et sundhedsteoretisk paradigme, er temaerne
for forstaelsens skyld oversat og indsat i en sociologisk ramme til analysens og
evalueringens formal. Nedenfor ses temaerne formuleret specifikt i forhold til evaluering
af spredningsforleb:

e Udbredelse: Hvor mange og hvem har modtaget aftaleforlob med spredning.

¢ Implementering: I hvilken grad spredningsaftalerne er blevet implementeret
som planlagt.

e Rekruttering: har spredningsaftalerne veeret malrettet relevant malgruppe.

e Kontekst: Dele af konteksten som kan have indvirkning pa spredningsforlgbene.

e Modtaget indsats: hvilke elementer af indsatsen blev modtaget samt graden af
engagement og tilfredshed fra modtagerne af spredningforleb.

Begreberne kontekst, mekanisme og outcome fra den realistiske evalueringsmetode
anvendes lobende i analysen til at undersgge interviewpersonernes og de
tilsynsferendes oplevelser af aftaleforleb med spredning (Wong et al. 2016). Teorien bag
denne metode beskriver, at kontekst og mekanismer skaber betingelser for et bestemt
outcome. Derfor er det blevet analyseret, hvilke mekanismer interviewpersonerne
italeseetter vedrerende aftaleforlob med spredning i bestemte kontekster, og hvilke
outcomes disse forer til. De overordnede evalueringstemaer har dermed taget
udgangspunkt i de outcomes interviewpersonerne beskrev, hvilke mekanismer, de
fortalte, ligger bag, og hvilken kontekst de befandt sig i pa det givne tidspunkt. P&
baggrund heraf har vi identificeret en lang raekke kontekster og mekanismer, som har
det outcome, at aftaleforleb med spredning er succesfuldt eller ikke er succesfuldt.
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Bilag 2 - Programteori

PT-punkt #

Kontekst

Mekanisme

Outcome

Overordnet
hypotese
for
aftaleforleb

Pa det danske
arbejdsmarked.

Aftaleforleb (AF)
implementeres som
tilsynspraksis.

Arbejdsmiljeet pa arbejdspladser i
Danmark forbedres.

#1

Arbejdsmiljeproblemer
pa tveers af eller flere
steder inden for p-
enheder loses ikke ved
alm. pabud.

Losning pa AMP spredes
mellem eller inden for p-
enheder.

Arbejdsmiljoet forbedres flere
steder i virksomheden.

Virksomheder
beskriver, at AT ofte
er, hvor de finder
inspiration til at
forbedre arb.mil.

AF betyder, at flere
motiverede virksomheder
kan modtage hjelp og
vejledning fra AT.

Motiverede virksomheder bliver
inspirerede til at udvikle
losninger/tiltag.

AF er for de
motiverede.

AF er ikke en afgorelse
som et pabud.

Det motiverer virksomheder, at de
kan vise engagement og ikke far
afgorelser.

Virksomheder, der
ikke er motiverede til
at forbedre
arbejdsmilje, vil ikke fa
gavn af AF.

AF skal kun tilbydes
motiverede virksomheder.

Virksomheder, der ikke er
motiverede, far pabud i stedet for
AF.

Tilsynsferende
afdeekker til og indgar
aftaleforleb.

Indgaelse og
gennemforelse af AF
kreever
alliancebyggeridentitet:
kommunikation, dialog,
evne til forklaring,
identifikation af behov og
samarbejde.

TF lykkes med gode aftaleforleb.

Aftaleforleb med
spredning er mindre
tidskreevende for TF.

Aftaleforleb flytter
arbejdstid fra
dokumentation til hjeelp og
vejledning samt
kontrolbesog.

Ikke mindre tidsforbrug. Men
mere tid til de opgaver, som TF
oplever som meningsfulde og
flytter arbejdsmilje.

Virksomheder sgger
hjeelp og vejledning fra
TF.

TF bidrager med
kompetent hjelp og
vejledning.
Ekspertpositionering.

Virksomheder er i stand til at
forbedre arbejdsmilje igennem AF.




Der findes et uudnyttet

potentiale i, at AT
bidrager med dialog
og vejledning til
virksomhederne.

Virksomheder med

arbejdsprocesser, som

foregar flere steder i
virksomheden, kan
tilbydes AF med
spredning.

Forbedring af AMP
kreever, at der
implementeres
effektive lgsninger.

AF skal ikke veere en
made, hvorpa man

undgar at udbedre
AMPer.

Man kan ikke veere
sikker pa, om
virksomhederne

overholder aftaler, hvis
man ikke felger op pa

dem.

TF er ikke motiverede

for at tilbyde AF med
spredning.

#11 Tiltag kan veere mere
utydelige og
diskuteres, hvis de
ikke er skriftlige.

tilpasser hjeelp og
vejledning til den konkrete
case.

TF far mulighed for at
hjeelpe og vejlede i AF.

Enkle og direkte
overforbare lgsninger
indfores.

Virksomheden finder i
dialog med AT frem til
relevante
handlinger/lgsninger/tiltag,
der kan lose AMP.

Tiltag kan veere skriftlige.

Der aftales en tidsfrist for
opfyldelse af aftalen pa
enten tre eller seks
maneder.

AF rummer kontrolbesog,
der fokuserer pa de aftalte
AMP’er. Hvis AMP ikke er
lost, vil AT afdeekke til
afgorelse.

De forskellige arsager til at
virksomhederne afviser
AF.

TF gor ikke brug af AF
med spredning som
reaktionsform.

Arbejdspladserne oplever at fa god
hjelp og vejledning af TF.

Losninger spredes succesfuldt
mellem eller inden for p-enheder.

Losninger/tiltag implementeres i
virksomhederne og spredes i
organisationen.

AF’s skriftlighed skaber en
gennemsigtighed om aftalen og
skaber forpligtelse fra
virksomhedens side.

Virksomhederne har tid til at
udvikle og implementere lgsninger
under AF - men inden for en
rimelig tidsfrist.

TF kan identificere om
virksomheden har overholdt
aftalerne.

Virksomheder afviser AF.

Fa virksomheder far AF med
spredning.

*forkortelser virksomhedscases (VC), tilsynsferende (TF), aftaleforlob med spredning
(AF), Arbejdstilsynet (AT), arbejdsmiljeproblem (AMP).
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Bilag 3 — Interviewguides

Interviewguide til virksomheder med spredningsforigb.
(AM-rep, Jur-enhed, Leder).

Erkendelsesinteresse — spredning Interviewsporgsmal
- Indledning - Viintroducerer om formal med
Preesentation af deltagere projektet og beder om mundtligt
Anonymitet mv. samtykke til deltagelse.

- Vil du kort preesentere dig selv med
navn, alder, stilling, anciennitet og
erfaring.

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

- Hvordan har du/I oplevet at indga i
aftaleforlebet?

- Vil du forteelle om jeres forleb?

- Thvor mange afdelinger/ p enheder
arbejdes der med aftaleforlgbet?

- Hvad har det handlet om?

- Kan du huske hvad Arbejdstilsynet
havde formuleret i brevet til jer som
arbejdsmiljgproblemet?

- HarIovrige erfaringer med

aftaleforleb?
e Motivation for at indga i - Hvilke overvejelser havde I i
aftale forleb forbindelse med, at I takkede ja til et

aftaleforlob med spredning?

- Hvorfor udpegede du/I det andet sted
i virksomheden, der skulle omfattes
af aftaleforlebet?

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

e Kommunikation og - Hyvilken kommunikation har du/I haft
samarbejde med AT omkring med AT i forbindelse med
aftaleforlob. aftaleforlobet?

- Hvordan synes du kommunikationen
med AT har veret?

- Hvilke forventninger havde I til
vejledningen fra AT omkring
aftaleforleb? Blev disse indfriet?

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

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

Har du/I haft kontakt med andre end
den tilsynsferende?

e Kommunikation og
samarbejde ml. p-enhed og
jur-enhed.

Hvordan fungerede de skriftlige
rammer omkring aftaleforlebet?
Hvordan har jeres organisations
interne kommunikation og
samarbejde omkring aftaleforleb
veaeret?

Oplever I jer hjulpet af (jur-enhed)?

¢ Kommunikation, indgaelse,
proces, opfelgning.

Har det veeret nemt at indga aftalen
omkring aftaleforlob?

Har der veeret komplikationer ifht.
indgaelse?

Hvordan har I arbejdet med
processen omkring aftaleforlgb?
Hvad har dit tidsforbrug ca. veeret pa
aftaleforleb?, fx pa meder,
implementering, gvrige processer.
Hvordan har medarbejderne veeret
involveret?

e Hyvilke tiltag implementeres
(Hierarchy of controls).

e Blev I inspirerede af hjelp og
vejledning?

Hvad har I gjort for at imedekomme
aftaleforlobet?

Hyvilke tiltag har I implementeret? Og
hvilken pévirkning har det for
arbejdsmiljoet?

Blev tiltag spredt imellem enheder?
Hyvis ja, hvilke metoder har I brugt til
at folge op pé, om tiltag blev spredt
imellem forskellige enheder?

Hvem har udfert arbejdet med at
felge op pa aftaleforlabet?

Blev I inspirerede af tilsynets hjeelp og
vejledning? Hvordan?

e Oplevelser af tilsynets rolle
som myndighed og vejleder.

Hvordan har tilsynet fremstaet i
forbindelse med forlebet?

Har der veeret udfordringer med
deres rolle?

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

Erkendelsesinteresse virkningseval.

- Omsteendigheder?

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

hvem har hjulpet jer?

- Hvad virker?

Hvad har I veeret glade for omkring
aftaleforleb?

Har aftaleforlebet givet anledning til
endringer i virksomheden bredere

set?

Hvad kunne have stottet
jer/virksomheden i forlobet som AT
ikke havde teenkt pa?

Hjeelp og vejledning? AT opfelgning?

Etc.

Interviewguide til tilsynsfgrende - enkelt interviews, specifik

case

Erkendelsesinteresse - procesevaluering

Interviewspergsmal

- Indledning
Anonymitet mv.

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.

- Indledning til aftaleforleb med spredning og
specifik case

Du har arbejdet med
aftaleforleb. Nu taler vi
specifikt med Spredning.

Du har veeret tilsynsferende pa
denne specifikke virksomhed xx.

Vil du forteelle det du kan
huske om forlgbet sadan A-
7?

Hvor mange
produktionsenheder
(mellem p)/afdelinger
indgik i aftalen (indenfor
p)?

Hvordan kom
aftaleforlebet i stand?
Hvilke udfordringer var
der?
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Vurdering af tilbud om aftaleforleb (fx hvordan
oplever den tilsynsferende situationen, hvor
han/hun skal balancere mellem at give

virksomheden et pabud eller et aftaleforleb, dvs.

kontrol- vs. vejlederrolle).

Hvilke overvejelser/hvad la
til grund for, at du tilbed
virksomheden et
aftaleforleb med
spredning?

Hvordan vurderede du, at
virksomheden var
motiveret for at arbejde
med
arbejdsmiljeproblemet?
(noget de sagde, noget du
ser, en folelse du havde?)
Var der nogen
udfordringer forbundet
med denne vurdering?
Hvad var din vurdering/
hvad var grunden til, du
valgte at godkende
aftaleforlebet?

Implementerede tiltag — kontrolbesog
Virksomhedens engagement/motivation

Hvad har virksomheden
gjort for at imedekomme
aftaleforlebet?

Hvordan undersegte du/l,
om tiltag var
implementeret pa tveers af
organisationens enheder?
Var tiltag implementeret pa
tveers af enheder?

Hvor mange kontrolbesog
var du pa?

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

Hvad gor du, hvis du
stoder pa virksomheder,
der ikke udviser
engagement i/eller
motivation for aftaleforleb?

Inspireres virksomhederne af Hjeelp og
Vejledning?

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

Huvis ja, hvordan gjorde de
brug af H&V?
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Oplevede du udfordringer
ifm. H&V?

Hvordan adresserer Aftaleforleb MSB og psyk

Dette aftaleforleb handler
om X... oplever du, at der
er der nogen
arbejdsmiljgproblemer, der
er mere velegnede til et
aftaleforleb med spredning
end andre.

Hyvis ja, hvilke og hvorfor?

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

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

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).

Hvilke forbedringstiltag
kunne der veere vedr.
aftaleforleb med
spredning?

Hvordan?

Kom gerne med eksempler.

Recruitment

Formidling af- og kommunikation i forbindelse
med aftaleforleb (fx er det klart for
virksomhederne, 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 du oplevet
kommunikationen med
virksomheder omkring
aftaleforlob?

Nar virksomheder har
takket nej/afvist, som
nogen jo har gjort. Hvad
har sé veeret rsagerne?

Kom gerne med eksempler.
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Interviewguide til virksomheder -

afvist af virksomheden

Introduktion

- Vil du introducere dig selv med
navn, alder, erfaring og

arbejdsplads?

Overordnet

- Hvad har veret din
rolle/involvering/ansvar i forhold
til det afviste aftaleforleb med
spredning?

- Hvad papegede Arbejdstilsynet
som veerende
arbejdsmiljeproblemet hos jer?

- Havde du kontakt med
Arbejdstilsynet i forbindelse med
dette aftaleforlgb?

- Hvisja, vil du forteelle om
kontakten med Arbejdstilsynet?

Overvejelser

Motivation for at indga i et

spredningsaftaleforleb

- Hvorfor afviste I aftaleforlebet?

- Var der noget, der talte for at sige ja
til forlebet? Hvis ja, hvad?

- Hvad synes du/I om
Arbejdstilsynet vurdering ift.
arbejdsmiljeproblemet?

AT’s kommunikation

- Hvordan oplevede du/I kontakten
med Arbejdstilsynet?

- Hvordan fremstod den
tilsynsferende i forbindelse med

tilsynet?

Interviewguide til fokusgruppeinterview med tilsynsfgrende

Erkendelsesinteresse - erfaringsopsamling

Interviewsporgsmal

- Indledning
Preesentation af deltagere
Anonymitet mv.

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

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

Indledning — historievaerksted med nedslag i
eksempler
Ansporer tema.

Overordnet: vi vil bede jer om at
forteelle om forlebet med
aftaleforleb fra dets introduktion til
nu over fire faser. I far 10 min til
lige at teenke og skrive pa nogle

postits.

AR

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

ideudvikling

introduktion
implementering
konsolidering

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

Supplerende til denne del.

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

Hvilke problematiske?

Vurdering af tilbud om aftaleforleb (fx hvordan
oplever den tilsynsferende situationen, hvor
han/hun skal balancere mellem at give

virksomheden et pabud eller et aftaleforleb, dvs.

kontrol- vs. vejlederrolle).

Hvordan beslutter man at
anvende hhv. aftaleforlab
eller pabud?

Er der nogen udfordringer
forbundet med denne
vurdering?

Uddannelse/kompetenceudvikling af
tilsynsferende (fx foler den tilsynsferende sig
tilstreekkeligt kleedt pa i forhold til at bruge
veerktgjet i praksis).

Hvad skal en dygtig
tilsynsferende kunne?
Hvordan stemmer det
overens med processen i
aftaleforlob?

Skal man kunne noget
andet for at gennemfore
aftaleforleb ifht.
pabudspraksis?

Vurdering af de praktiske forhold omkring

aftaleforleb som virkemiddel sammenlignet arbejdsmeengden
med fx pabud. forbundet med aftaleforleb
i forhold til pabud?

Hvordan oplever I
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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 tilsynsferendes
leering og kompetencer.

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

Rollen som tilsynsferende,
bliver den kompliceret af
vejledningen som er
forbundet med
aftaleforleb?

Hvordan oplever I
balancegangen mellem
radgivning og vejledning?
Hvordan oplever I det ikke
at matte radgive?

Hvilke forbedrings tiltag
kunne der veere vedr.
aftaleforlebet?

Hvordan?

Kom gerne med eksempler.

Erkendelsesinteresse — procesevaluering aft.forleb m.
spredning

fidelitet

- Er implementeringen af aftaleforleb med
spredning forlebet som planlagt?

Hvad har I specifikt gjort
for at implementere
aftaleforlgb med spredning
som tilsynspraksis?
Hvordan har instruktion og
uddannelse veeret i
forbindelse med
aftaleforlob?

Hvordan har AT som
organisation gjort det
muligt at implementere
aftaleforlob?

- Er aftaleforleb med spredning som
tilsynsindsats en egnet metode til spredning af
lesninger pé arbejdsmiljoproblemer? Hvad er de
eventuelle barrierer?

Hvordan har i oplevet
aftaleforleb med spredning
som indsats?

Hvordan oplever i
forskellen pa

arbejdsmiljoet?
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Er kommunikationen med og til virksomheder
omkring spredningsaftalen forstaelig, og
understotter den formalet med indsatsen? (at en
lgsning pa ét problem ét sted i (JUR-)

Hvordan har
kommunikationen omkring
aftaleforlob med spredning
veeret — med

virksomheden meningsfuldt kan overfores til virksomhederne
andre steder) - Fra AT, fra den enkelte
tilsynsferende.

- Hvilke overvejelser gor den tilsynsferende sig, - Hvad spiller ind nar I skal
nar han/hun skal balancere mellem at tilbyde beslutte at tilbyde et
virksomheden et aftaleforleb eller give aftaleforleb frem for et
virksomheden et pabud? pabud?

- Har det betydning hvem

man snakker med i
virksomheden (chefen el.
medarb.)? Hvilken
betydning har det?

Hvad er det problematiske
ved hver iseer pabud og
aftaleforleb?

Recruitment

Formidling af- og kommunikation i forbindelse
med aftaleforleb (fx er det klart for
virksomhederne, 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 s
veeret arsagerne? Kom
gerne med eksempler.
Har i en opfattelse af, at
karanteenereglen har haft
en betydning i den

sammenheeng?

Interviewguide til fokusgruppeinterview med tilsynssupportere

Erkendelsesinteresse - erfaringsopsamling

Interviewsporgsmal

Indledning
Preesentation af deltagere
Anonymitet mv.

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

Vil I kort preesentere jer
selv med navn, alder,
stilling og erfaring samt
TC.
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- Indledning — Ansporer tema.

- Ihar arbejdet med
aftaleforleb. Nu taler vi
specifikt ved mistanke.

Overordnet: vi vil bede jer om at
fortelle om jeres syn pa og
oplevelse af aftaleforleb fra dets
ideudvikling til nu over fire faser.

6. ideudvikling

7. introduktion

8. implementering
9. konsolidering

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

- KanIforteelle hvad jeres
arbejde som
tilsynssupportere bestar i?

- Beskriv en typisk hverdag?

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

- Huvori bestar det komplekse
ved aftaleforleb for jer?

- Hvilke manuelle forhold er
der forbundet med et
aftaleforleb hos hver af jer
(forskellige TC)

- Hvordan oplever I
samarbejdet mellem jer og
de tilsynsforende?

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

- Kan virksomhederne
kontakte jer direkte?

Supplerende til denne del.

- Hvordan har det fungeret?
- Hovilke gode ting oplever I
at aftaleforleb bidrager

med?
- Hvilke problematiske?

75



Vurdering af tilbud om aftaleforleb (fx hvordan
oplever den tilsynsferende situationen, hvor
han/hun skal balancere mellem at give

virksomheden et pabud eller et aftaleforleb, dvs.

kontrol- vs. vejlederrolle).

Hvordan beslutter man at
anvende hhv. aftaleforleb
eller pabud?

Er der nogen udfordringer
forbundet med denne
vurdering?

Uddannelse/kompetenceudvikling af
tilsynsferende (fx foler den tilsynsferende sig
tilstreekkeligt klaedt pa i forhold til at bruge
veerktojet i praksis).

Hvad skal en dygtig
tilsynssupporter kunne i
jeres optik?

Hvordan stemmer det
overens med processen i
aftaleforlob?

Skal man kunne noget
andet for at
gennemfere/administrere
aftaleforleb ift.
pabudspraksis?

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

Hvordan oplever I
arbejdsmeengden
forbundet med aftaleforlob
i forhold til pabud?
Opfoelgning: 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
tilsynssupporteres leering
og kompetencer.

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).

Rollen som
tilsynssupporter, bliver den
kompliceret af
vejledningen som er
forbundet med
aftaleforleb?

Hvordan oplever I
balancegangen mellem
radgivning og vejledning?
Hvordan oplever I det ikke
at matte radgive?

Hvilke forbedrings tiltag
kunne der veere vedr.
aftaleforlebet?

Hvordan?
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Kom gerne med eksempler.

Erkendelsesinteresse — procesevaluering aft.forleb m.
spredning

fidelitet

- Er implementeringen af aftaleforleb med
spredning forlebet som planlagt?

Hvad har I specifikt gjort
for at implementere
aftaleforleb med spredning
som tilsynspraksis?
Hvordan har instruktion og
uddannelse veeret i
forbindelse med
aftaleforlob?

Hvordan har AT som
organisation gjort det
muligt at implementere
aftaleforlob?

- Er aftaleforleb med spredning som
tilsynsindsats en egnet metode til spredning af
lesninger pé arbejdsmiljgproblemer? Hvad er de
eventuelle barrierer?

Hvordan har i oplevet
aftaleforlgb med spredning
som indsats?

Hvordan oplever i
forskellen pa
arbejdsmiljoet?

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

Hvordan har
kommunikationen omkring
aftaleforleb med spredning
veeret — med
virksomhederne

Fra AT, fra den enkelte
tilsynsferende.

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

Hvad spiller ind nar I skal
beslutte at tilbyde et
aftaleforleb frem for et
pabud?

Har det betydning hvem
man snakker med i
virksomheden (chefen el.
medarb.)? Hvilken
betydning har det?

Hvad er det problematiske
ved hver iseer pabud og
aftaleforleb?

Recruitment

- Formidling af- og kommunikation i forbindelse
med aftaleforleb (fx er det klart for
virksomhederne, hvor tilbuddet kommer fra,

Hvordan har I oplevet
kommunikationen med
virksomheder omkring
aftaleforlob?
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hvem der kan tage beslutningen om at indga en - Nar virksomheder har

aftale, samt at der er tale om et (frivilligt) tilbud). takket nej, som nogen jo
har gjort. Hvad har s
veeret arsagerne? Kom
gerne med eksempler.

- Harien opfattelse af, at
karanteenereglen har haft
en betydning i den
sammenheeng?

Bilag 4 - Forlgbsbeskrivelse af aftaleforigb

Aftaleforlob er et virkemiddel (en reaktionsform) i tilsynet, som Arbejdstilsynet kan
tilbyde virksomheder, der er motiverede for at arbejde med arbejdsmiljeproblemer, 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 aftaleforlobet fra
indledende tilsyn til kontroltilsyn. Bilaget indeholder bade en beskrivelse af aftaleforlob
ved mistanke og aftaleforleb med spredning.

Svarfrist 28 dage OPFYLDT

0

Pé&bud og ingen nye filbud

TILSYN AR OM AFTALEFORL@B

KONTROL
TILSYN

om aftale i 12 méneder

o
IKKE

HJ/LP OG VEJLEDNING OPEYLDT

Telefonisk, virtuelt eller fysisk

Figur 1 - Forsimplet illustration af aftaleforlebets faser.

Aftaleforigb ved mistanke
Tilbud om og accept/ikke accept af aftaleforleb

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 overtreedelse af
Arbejdsmiljeloven, kan den tilsynsferende velge at stoppe afdaekningen og i stedet
tilbyde virksomheden et aftaleforlob ved mistanke. Er der allerede tilstraekkelig
dokumentation 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
virksomhedens juridiske enhed via portalen Arbejdsmilje i din virksomhed (ADVI).
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Virksomheden har derefter 4 uger til enten at acceptere eller undlade at acceptere
tilbuddet i ADVI[1].

Mellem tilsynet og tilbagemeldingsfristen kan den tilsynsferende kontakte virksomheden
med tilbud om hjelp og vejledning. Virksomheden kan ogsa selv tage kontakt til
Arbejdstilsynet mhp. hjelp og vejledning. Formalet med dette er at aftklare, om
virksomheden har modtaget og forstaet 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].

Hvis virksomheden ikke accepterer tilbuddet i ADVI inden tilbagemeldingsfristen,
kommer Arbejdstilsynet pa endnu et tilsyn i virksomheden, hvor den tilsynsferende
genoptager afdeekningen og underseger forholdene yderligere. Hvis den tilsynsferende
pa baggrund af afdeekningen konstaterer en overtreedelse af Arbejdsmiljeloven, far
virksomheden et pabud med frist (eller tilbud om en spredningsaftale) om at lose
arbejdsmiljoproblemet [1, 4].

Efter accept af aftaleforleb

Hvis 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 aftaleforlebet tilbyde virksomheden
processuel hjelp 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 opsege
konkret radgivning om forbedring af arbejdsmiljget (dvs. hos en privat
arbejdsmiljeradgiver).

Mens aftaleforlgbet star pa, 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 aftaleforlgbet, 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
dokumentation for efterkommelse.

I seerlige situationer kan et kontroltilsyn gennemferes per telefon eller virtuelt, fx i tilfeelde
hvor virksomhedens dokumentation er serlig grundig, eller hvis den tilsynsferende for
nylig har veeret ude pa virksomheden i andet arinde.
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Virksomheden har levet op til aftalen, hvis der ifm. kontroltilsynet ikke konstateres en
overtraedelse af arbejdsmiljoloven om det arbejdsmiljgproblememne aftalen vedrorer.
Hvis den tilsynsferende ifm. kontroltilsynet konstaterer en overtredelse af
arbejdsmiljeloven, indenfor det arbejdsmiljgproblememne aftalen vedrerer, er aftalen
misligholdt, og virksomheden modtager et pabud med frist om at lose problemet [1, 4].

En misligholdt aftale medforer, at Arbejdstilsynet ikke kan indga nye aftaler med
virksomheden i 12 maéneder. Karantenen omfatter indtil den 1. januar 2024 alle
produktionsenheder under den juridiske enhed. Fra den 1. januar 2024 omfatter
karantenen den enkelte produktionsenhed, som har misligholdt en aftale.

Aftaleforlgb med spredning
Tilbud om og accept/ikke accept af aftaleforleb

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

Aftaleforleb med spredning kan tilbydes, hvis arbejdsprocessen, der har udlest pabuddet,
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
arbejdsmiljeproblememne, 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 hjelp og vejledning foregar pa samme made som ved aftaleforleb ved
mistanke.

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

Efter accept af aftaleforleb

Hyvis virksomheden accepterer tilbuddet, skal virksomheden, lose arbejdsmiljeproblemet,
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 tilsynsferende
fastseetter.

Den efterfolgende proces med obligatorisk tilbud om processuel hjeelp og vejledning er
den samme som ved aftaleforleb ved mistanke. Her geelder ogsd, 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].
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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 opfyldt.
Kontroltilsynet gennemfores 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

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 kontroltilsynet
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 vedrerer.
Hvis den tilsynsferende pa kontroltilsynet konstaterer en overtreedelse af
arbejdsmiljeloven pa det givne emne, er aftalen misligholdt, og virksomheden modtager
et pabud med frist om at lose problemet [4].

Ligesom ved mistankeaftaler medferer en misligholdt spredningsaftale, at Arbejdstilsynet
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.

Bilag 5 — Effektive tiltag ved
arbejdsmiljgproblemer (analyse uddybet)

Effektive tiltag ved arbejdsmiljgproblemer vedrgrende MSB og
ulykkesrisici

Tiltag placeret pa forebyggelsestrappens andet trin, administrative
kontrolforanstaltninger, indebeerer indferelse af politikker, procedurer, uddannelse af
medarbejdere samt opseetning af skilte. Casevirksomhed 1 og 2 har indfert tiltag af
denne karakter. Case 1 har indfert en ny registreringspraksis, hvor borgernes tilstand
registreres og danner grundlag for, hvordan de kan komme op i bussen. Desuden har de
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lavet en folder, som synligger processen for medarbejderne, og alle medarbejdere er
blevet opleert i processen. Case 2 har indfert medarbejdertreening i brug af det tekniske
hjeelpemiddel og opsat skiltning om procedurer for loft, skub og treek. Den juridiske
ansvarlige forteller om medarbejdertreeningen:

“I: Vil du sige lidt mere om, da I gik fra, ja fandt ud af hvad lesningen skulle vere, til at I
ligesom fik det udbredt og implementeret?

R: Jamen da vi finder ud af, hvilken losning vi gdr med, si havde vi jo valgt et hjeelpemiddel,
som ogsi kraevede, bide hjelpemidlet i sig selv men 0gsd arbejdsprocesserne kraevede, at vi ik
ind 0g revurderede dem en gang, og vi endte med at lave en ny treening for alle vores
medarbejdere, som arbejder i det omrdde her eller medarbejdere som kan komme til at hjeelpe i
spidsbelastningsperioder. Si ud over at vores medarbejdere har en ergonimitreening, jamen si
fik de 0gsd en traening i, hvordan skal arbejdsgangene veere, nir du arbejder i det her omride
fremadrettet.”

(Juridisk ansvarlig, case 2)

Virksomheden har altsa vurderet, at det tekniske hjeelpemiddel har kreevet seerlig
treening. Medarbejdertreeningen fungerer som en mekanisme under den kontekst, at
virksomheden har et arbejdsmiljoproblem vedrerende muskel- og skeletbesveer, som
skal sikre det outcome, at medarbejderne ved, hvordan de skal handtere det tekniske
hjeelpemiddel og dermed undga fysisk belastning ved at skubbe tunge vogne.

Case 1 har indfert zoneinddeling ved bussen for at undga ulykker. Det tiltag kan
placeres pa forebyggelsestrappens trin 3 — tekniske kontrolforanstaltninger, da det er en
made at afskeerme medarbejderne for ulykkesrisici. Den juridiske ansvarlige beskriver
zoneinddelingen:

"I: Er det sidan noget, I visuelt har tegnet for dem eller beskrevet? Jeg var bare nysgerrig pd,
hvordan ser det med zoner ud?

R: Ja, men det er beskrevet. Og det er fordi det her med, at altsd bussen kerer jo hen til, hvad
hedder det, til hovedindgangen, hvor borgerne er, der er ligesom sddan en gul stribe, hvor
borgerne de bliver bag ved den her, 0g si kerer de ud én ad gangen og bliver liftet op for
eksempel. Og det er beskrevet i den folder. Og det her med at medarbejderen stir, altsd hvis
borgeren selv gir ind der, si stidr medarbejderen to meter til venstre fra der, hvor borgeren gir
op. (...) Medarbejderen skal holde sig helt vaek, nir den aldre gir ind selv.”

(Juridisk ansvarlig, case 1)

Konteksten for arbejdsmiljeproblemet for case 1 er situationen, hvor borgerne skal ind i
bussen. Tiltaget med zoneinddeling fungerer som en mekanisme, som forer til det
outcome, at medarbejderne ikke vil befinde sig i de omrader, hvor der er risiko for, at de
kan komme ud for en arbejdsskade. Case 4 har ligeledes indfert et tiltag pa
forebyggelsestrappens tredje trin. De har bekleedt en reol med et net for at undgga, at
varer falder ned og dermed potentielt kan ramme medarbejderne.
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"Vi gik jo i gang med det samme med at skaffe de materialer, der skulle til. Indkeb af nogle
fodboldnet, fordi det var jo det, der var den bedste til at lose opgaven. Det var simpelthen en
form for bagkantsfaldsikring af, sd der ikke faldt ting ned pd den anden side. Og det var op
imod en pallereol, og det var ligesom det, vi var blevet anbefalet, at man kunne lose pd den
midde. Og det gjorde vi sd. Sd for os var det egentlig at kobe det ind, leje en lift 0g sd montere
det her net pd den reol, som var den, der var problemet.”

(Leder, case 4)

Konteksten for case 4 var, at de havde en reol uden bagkant, hvorfor varer kunne falde
ned. Det problem kunne lgses relativt simpelt ved at ophaenge et net bag ved reolen.
Dette tiltag er en mekanisme, som ferer til det outcome, at ulykkesrisikoen mindskes.

Case 1 og 2 har indfert tiltag, som placeres pa forebyggelsestrappens trin 4, substitution,
ved at gore brug af et teknisk hjeelpemiddel. Case 1 gor brug af en lift, som lofter
borgerne op i bussen. Brugen af liften er efter spredningsforlebet blevet reglen frem for
undtagelsen, og kun fa borgere far lov til selv at ga op i bussen — dette bestemmes af den
registrering, de i virksomheden har udarbejdet om borgernes tilstand. Liften fungerer
dermed som en mekanisme, som har det outcome, at risikoen for arbejdsskader
mindskes. Case 2 har indfert elektriske vogne. Den juridiske ansvarlige forteeller:

“I: Ja 0g nu vi er ved det si lad os tage det, hvad var det for et hjeelpemiddel I endte med?

R: Ja det hedder en trolley-mover, det er i hvert fald det, vi kalder den, det er en vogn du seetter
bag pd vognen, som kan kere af sig selv. Du kan enten bruge knapper pd hindtaget eller du
kan tage en fiernbetjening og g pd siden af den. Der er 0gsi mulighed for, at man kan saette en
plade pd, sd man faktisk kan std bag den, sd man er fri for at gi alt for mange skridt i lobet af
arbejdsdagen.”

(Juridisk ansvarlig, case 2)

Konteksten for case 2 er, at medarbejderne skal skubbe tunge vogne rundt i butikken og
pa lageret, hvilket er fysisk belastende. Indforelse af tiltaget om elektriske vogne (trolley-
movers) er en mekanisme, som forer til det outcome, at medarbejderne undgar at skubbe
de tunge vogne rundt.

Effektive tiltag ved arbejdsmiljgproblemer vedrgrende psykisk
arbejdsmiljo

Case 3 har haft alle medarbejdere pa kursus, hvilket er et tiltag, som befinder sig pa den
psykosociale forebyggelsestrappes andet trin. Kurset handlede om folelser i arbejdet,
psykisk belastning, og hvordan det kommer til udtryk. Derudover handlede det om
dialogformer, pauser og arbejdsfeellesskaber som en robusthedsopbyggende faktor. Der
er ikke evidens for, at denne type tiltag har et positivt outcome for arbejdsmiljoet.
Alligevel kan denne type tiltag veere en central mekanisme for at skabe opmeerksomhed
og mindre forbedringer.
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Virksomheden har ligeledes oprettet to nye funktioner; koordinatorer og neglepersoner.
Disse tiltag placeres pa den psykosociale forebyggelsestrappes trin 3. Virksomheden
oprettede koordinatorer, som har til opgave at fordele arbejdsbyrden mellem portererne.
Det er porterer, som har faet denne rolle. Lederen beskriver, hvordan det kom i stand:

”Altsd, vi har sat nogle koordinatorer ind af deres egne, altsd portererne selv er blevet sat ind
som koordinatorporterer, til at sige, nu skal vi lige passe pd, at vi ikke kommer til at lave for
meget her. Nu skal jeg have en pause. Nu satter vi de her porterer til at lave det her, det her,
0g si videre. Altsd, koordinere, at patienterne kommer til tiden. Det er portorerne selv, der gor
det. Det er ikke en leder, der gor det. Nej, det er portererne selv, der gor det. Og de har bedt
om, at det skal vaere sidan. Altsd, si det gaelder om at fordele arbejdsbyrden sid meget som
muligt.”

(Leder, case 3)

Det er medarbejderne, der har haft et enske om, at de selv vil sta for koordinering af
opgaver, og det er derfor udvalgte porterer, der har fdet denne opgave. Lignende er
nogle porterer blevet udvalgt til at veere noglepersoner, som har seerligt fokus pa det
psykiske arbejdsmilje. Noglepersonerne har ansvar for at veere opsggende og sikre, at
alle er okay ved vagtens start og slutning. Konteksten i case 3 er, at medarbejdergruppen
skal hurtigt videre til andre opgaver efter traumatiske heendelser, virksomheden har
indfert koordinator- og neglepersonsfunktionerne som mekanisme til at skabe det
outcome, at portererne selv tager ansvar for koordinering af arbejdsopgaver og folger op
pa hinandens psykiske arbejdsmilje. Tiltag som dette, der forbedrer organiseringen af
arbejdet, kan have en effekt pa det psykiske arbejdsmiljg, men der er ikke evidens herfor
(Aust et al. 2022).

Endelig har ledelsen gjort det til et krav, at man taler med en krisepsykolog efter en
traumatisk heaendelse. Lederen forteeller:

"Jeg har lavet en lov om, at det skal ske. Fordi den her person, fir et visitkort. Han fir ogsd en
forelobig snak med en krisepsykolog. Det kan veere, at den tager 10 minutter, det kan 0gsd
vaere, at den tager 10 timer. Fordi man ved ikke, hvordan man reagerer fra person til person.
Om det er, ndr det er ens kollega, eller det er ens familiemedlem, eller det er en, som er blevet
revet i stykker eller et eller andet. Si du kan ikke vide det. Derfor skal du gore det. Og det er
ved alle traumatiserende haendelser.”

(Leder, case 3)

Meodet med krisepsykologen kan veere meget kort eller meget langt, men lederen mener,
at det skal veere et krav for at sikre, at dem, der har behovet, kommer afsted.
Virksomheden har ogsa haft episoder, hvorefter hele vagtholdet har veeret til
krisepsykolog. Derudover bliver portererne nu inviteret med til debriefing efter
traumatiske haendelser. Disse tiltag er mekanismer, som skal sikre, at medarbejderne far
taget hand om de traumatiske oplevelser (outcome). Denne type tiltag kan potentielt
mindske medarbejderes stressniveau og andre mentale helbredsproblemer, men der
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findes pa nuveerende tidspunkt ikke god evidens for dette (Aust et al. 2023; Rugulies et
al. 2023).
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