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Indledning

Udvalgets nedsattelse

Den 16. november 1994 besluttede arbejdsminister Jytte Andersen at nedsatte
et udvalg, der skulle se n&rmere p& Arbejdstilsyncts rolle og metodeanvendel-
se over for psykosociale risikofaktorer i arbejdslivet.

Udvalget blev nedsat i november 1994 og pabegyndte sit arbejde i december
1994 og arbejdet var planlagt afsluttet i marts 1995.

Kommissoriet

De psykosociale faktorer opleves i voksende omfang som et problem i arbejds-
livet. Dette forhold indebzrer tisiko for de ansattes sundhed (udbrendthed,
stress, psykosomatiske lidelser m.v.), forringelse af produktiviteten og sam-
fundsmassige belastninger.

Der er forskelle i de psykosociale belastninger i forskellige prancher og pé for-
skellige virksomheder, ligesom der er forskelle i karakteren af belastningerne
(EGA, vold, alencarbejde, arbejdsmangde og -tempo, skiftarbejde, rollekon-
flikter, overvigningsarbejde, jobsikkerhed, samarbejdsrelationer m.v.).

De psykosociale faktorer er karakteriseret ved at ligge tet ved forhold, der an-
ses for omfattet af ledelsesretten samt genstand for aftaler mellem arbejdsgive-
re og lgnmodtagere. Endvidere hanger omradet indenfor den offentlige sektor
sammen med det politiske rdderum.

Arbejdsmiljgloven har bl.a. som formal at skabe et sundt arbejdsmiljs og efter
beméarkningerne omfatter det ogsé psykiske risikofaktorer. Lovens angivelse
af, hvilke midler, der kan bringes i anvendelse overfor disse risikofaktorer, er
de samme som kan anvendes overfor andre arbejdsmiljgfaktorer.
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Det psykosociale omréde adskiller sig imidlertid fra andre arbejdsmiljgproble-
mer ved at vaere meget forskellige og varierede, ligesom kompleksiteten er
stor. De psykiske tilstande hos ansatte er bl.a. athangige af andre faktorer end
dem, der relaterer sig til arbejdslivet.

Idet det legges til grund, at der er behov for en indsats overfor de psykosociale
risikofaktorer i arbejdslivet, er der pd grund al disse faktorers sarlige karakter
behov for na&rmere at analyserc. hvilke metoder og midler, der bgr anvendes i
en sddan indsats. Det drejer sig bl.a. om kvalifikationskrav for at kunne afdeek-
ke de komplekse problemstillinger. hvorledes samspillet byr vere mellem
myndighed og positive tiltag pd den cnkelte vitksomhed, kortlagning af lgs-
ningsmuligheder, herunder hvorledes der bedst sikres varige lgsninger baseret
pd lokalt samarbejde pd den enkclte virksomhed, samt hvorledes myndig-
hederne kan bidrage til, at virksomhederne selv lgser deres psykosociale pro-
blemer.

Pé denne baggrund ncdswttes et udvalg med det formdl, at udarbejde forslag
til, hvilke metoder der bgr tages i anvendelse for at begranse de psykosociale
risikofaktorer i arbejdsmiljget. Udvalget skal vurdere, hvilke metoder, der bgr
anvendes af organisationer m.v. og hvilke mctoder, der bgr varetages af myn-
dighederne.

Afgransning af kommissoriet

Pd udvalgets forste mude den 2. december 1994 gennemgik man kommissoriet
og formanden tilkendegav, at udgangspunktet for udvalgets opgave var, at der
er hjemmel i Arbejdsmiljgloven til at regulere de psykosociale risikofaktorer,
og at Arbejdstilsynet derfor kan informere, vejlede og afgive pdbud pd omra-
det.

Sporgsmalet om, hvorvidt Arbejdsmiljgloven dakker dette omrdde, skulle der-
for ikke gores til genstand for sarskilte overvejelser i udvalget. Formanden til- ===
kendegav, at det ikke var udvalgets opdrag at foresld regelendringer.

Det blev bemarket, at det er Arbejdsmiljglovens udgangspunkt. at problemer-
ne skal lgses pd virksomhederne, men at ogsd Arbejdstilsynet har opgaver og
forpligtelser.




Det blev praciseret. at udvalgets opgave var at finde frem til, hvordan myndig-
heden kan lgse denne opgave i forhold til problemerne omkring de psykosoci-
ale risikofaktorer i arbejdslivet og i forhold til andre aktgrer.

Udvalgets mgder
Udvalget har holdt 8 mgder.
Udvalgets sammensatning

Udvalget har under arbejdet med udarbejdelse af denne rapport haft fglgende
sammensatning:

Medlemmer:

Formand:

Departementschel Henning Olesen
Landsorganisationen i Danmark:

LO sekreter Nina AZrenlund

Konsulent Ole Heegaard

Dansk Arbejdsgiverforening:

Underdircktgr Thomas Philbert Nielsen
Funktionzrernes og Tjenestemandenes Feellesrad:
Nastformand Sgren Dalmark

Faglig sekretaer Jette Hay

Akademikernes Centralorganisation:

Formand for AC’s arbejdspladsudvalg Aage Huulgaard
Fuldmagtig Pernille Leidersdorff-Ernst
Sammenslutningen af Landbrugets Arbejdsgiverforening:
Kontorchef Per Laurents

Kommunernes Landsforening:

Kontorchef Lilian Friis

I.edernes Hovedorganisation:

Afdelingschef Peter Thorning

Finanssektorens Arbejdsgiverforening:
Fuldmagtig Vibeke Talbgll

Finansministeriet:

Kontorchef Thomas Egebo




Amtsradsforeningen i Danmark:

Fuldmagtig Jannike Horten

Kgbenhavns og Frederiksberg Kommuner:

Vicekontorchef Marianne Thomsen

Direktoratet for Arbejdstilsynet:

Direktgr Erik Andersen

Arbejdsministeriet:

Kontorchef Henrik Grove indtil 1. februar 1995, derefter aflgst af kontorchef
Niels Ole Andersen

Endvidere har fglgende deltaget i nogle al udvalgsmgderne: Konsulent Ib Mal-
tesen (LO), Jens Henning Ravnsmed (FTF), Afdelingschef Erik B. Yde (AC),
Kontorchef Kirsten Maxen (SALA), Direktgr Herluf Ibsen (KL), Anders Kabel
(LH), Direktor Steen A. Rasmussen (FA), Fuldmagtig Karen Rotzow (Finans-
ministeriet), Sekretariatschef O. Bogstad (Amtsrddsforeningen), Vicekontor-
chef Bent Vogensen (Kgbenhavns Komune), Lilian Kamp Nielsen (Frederiks-
berg Kommune).

Sekretariat for udvalget:

Arbejdsministeriet:

Konsulent Ole Bjgrn Larsen

Fuldmagtig Torsten F.V. Petersen

Fuldmagtig Tina Mgller Nielsen

Konsulent Marina Hoffmann indtil 1. februar 1995

Direktoratet for Arbejdstilsynet:
Kontorchef Henriette Steen
Fuldmagtig Sigurd Jensen
Fuldmagtig Lene Teilberg
Fuldmagtig Annemarie Knudsen




|. Sammenfatning af udvalgets
overvejelser og anbefalinger

Ved udvalgsarbejdets pabegyndelse blev det under henvisning til udvalgets
kommissorium af formanden praciseret, at det matte lazgges til grund for ud-
valgets arbejde, at der var hjemmel i arbejdsmiljgloven til at regulere psyko-
sociale risikofaktorer, at der var grund til at antage, at der er problemer pd om-
radet, at omrddets problemstilling var meget kompleks, samt at problemstil-
lingen ma angribes med udgangspunkt i arbejdsmiljglovens forméalsbestem-
melse, hvorefter problemerne skal lgses af virksomhederne, men at ogsa
Arbejdstilsynet har opgaver og forpligtelser.

Udvalget har draftet begrebet psykosociale risikofaktorer i arbejdslivet. Det
har i den forbindelse vearet drgftet, om begrebet alene omfatter interpersonelle
relationer. Udvalget har imidlertid i overensstemmelse med den eksemplifi-
kation, der er indeholdt i udvalgets kommissorium valgt at laegge en bredere
forstaelse af begrebet til grund, sdledes at ogsa risikofaktorer, der stammer fra
selve arbejdets karakter, anses for omfattet Eﬁ)egrebet.

Der har i udvalget varet fremsat gnske om en fastleggelse af gransen for hvil-
ke psykosociale risikofaktorer, der kan reguleres med hjemmel i arbejdsmilj@-
loven. Udvalget har imidlertid afstdet herfra og har 1 overensstemmelse med
kommissoriet koncentreret sig om, hvilke metoder og midler, der bgr anvendes
i indsatsen overfor psykosociale risikofaktorer i arbejdslivet, samt om hvilke
roller og ansvar de aktgrer, der kan pavirke disse faktorer, bgr have.

Udvalget har, som det fremgdr af kapitel 2, sggt at danne sig et billede af omré-
dets kvalitative og kvantitative karakter. De mest veldokumenterede risikofak-
torer er blevet drgftet, og det er heraf fremgdet, at der er forskelle mellem de
enkelte faktorers karakter fx mellem arbejdsbetingede konflikter og voldsrisiko
ved arbejdets udfgrelse. Disse forskelle farer ogsd til forskelle i, hvilken ind-
sats, der bgr sattes ind overfor de enkelte faktorer, og hvem en sddan indsats
farst og fremmest ma varetages af, for at den kan have den bedste effekt. Under
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den kvalitative beskrivelse er endvidere angivet risikofaktorcrnes helbreds-
massige effekter.

Udvalget har ikke fundet, at der eksisterede tilstrakkeligt grundlag for at fore-
tage en egentlig kvantitativ angivelse af problemets omfang. En gennemgang
af eksisterende undersggelser, anmeldelser til Arbejdstilsynet og Arbejdsska-
destyrelsen samt tilkendelser af fgrtidspension viser imidlertid, at der er grund-
lag for at fokusere pd de psykosociale risikofaktorer 1 arbejdslivet 1 bestrebel-
serne pd i overensstemmelse med arbejdsmiljglovens formél at sikre et
sundhedsmassigt fuldt forsvarligt arbejdsmiljg.

P4 arbejdsmiljpomridet er det velkendt, at der kan vare mange forskellige dr-
sager til. at der opstdr risiko for ansattes sikkerhed og sundhed. Det er endvide-
re sddan, at den samme pdvirkning ikke behgver at udvikle de for den pdgel-
dende pavirkning karakteristiske sygdomssymptomer hos forskellige personer.
Dette gaclder ogsd for psykiske pdvirkninger. Udvalget har drgftet, hvorledes
det kan konstateres, om der foreligger psykosociale risikofaktorer. Det fremgér
heraf, at der er forskelle i konstaterbarheden, og at der sdledes mi anvendes
forskellige midler til at afdakke forskellige faktorer. Dette har betydning for
tilsynsarbejdet, men ogsd for bestrebelserne for at lgse problemerne pé
arbcjdspladserne.

Udvalget har drgftet, om det forhold, at en ansat oplever at vare psykisk bela-
stet, uden at der er objektivt konstaterbare reaktioner, i sig selv bgr give anled-
ning til at antage, at der foreligger et psykosocialt arbejdsmiljgproblem. Det er
udvalgets opfattelse, at der normalt md kraves en vis objektivt konstaterbar pa-
virkning for at udlgse cn arbejdsmiljgmassig baseret reaktion, men at rent sub-
jektive oplevelser af at have problemer efter omstendighederne bgr give anled-
ning til at undersgge spgrgsmdlet narmere.

Kompleksiteten i de psykosociale risikofaktorer viser sig fgrst og fremmest
ved konstateringen af, om de findes, men ogsd ved lgsningen af problememe,
der ofte er karakteriseret ved at krave l®ngere tid, fx hvor der kan kraves
holdnings@ndringer og @ndringer i arbejdsprocessen.

I Kapitel 3 er der foretaget en gennemgang af virksomhedernes rolle og ansvar.
Det er udvalgets opfattelse, at de psykosociale risikofaktorer bgr forebygges
eller lgses pa den enkelte virksomhed. P4 virksomheden har ledelsen ansvaret
for og adgang til at forebygge og lgse problemer, der opstdr som fglge af psy-
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kosociale forhold. Udvalget finder, at det er et centralt led i moderne ledelse at
sikre motiverede og engagerede medarbejdere, og at ledelse i den sammen-
hang derfor ikke kan udgves effektivt uden et teet samarbejde med med-
arbejderne. P4 mange virksomheder er ledelsesretten aftalemessigt knyttet
sammen med ct samarbejdssystem fx via samarbejdsudvalg og tillidsreprasen-
tanter, og der er aftalt bestemmelser om fx informationspligt og medind-
flydelse. P4 visse virksomheder skal der endvidere ctableres cn sikkerheds-
organisation til at tage sig af arbejdsmiljusporgsmdl. Det er udvalgets op-
fattelse, at der indenfor den enkelte virksomhed er gode muligheder for at fore-
bygge, opfange og lgse psykosociale problemer, og at ledelsen pd dc fleste
virksomheder gnsker og kan lgse disse problemer.

Virksomhederne har, sem det fremgér af afsnit 3.3; ogsd mulighed for at treck
ke pa ressourcer uden for virksomheden. Det drejer sig om BST, BSR, de
arbejdsmedicinske klinikker, Arbejdstilsynet og konsulentfirmaer. Nogle virk-
somheder har ogsd mulighed for at treekke pd de til samarbejdsnavnene knytte-
de konsulenter, ligesom virksomhederne i gvrigt kan treekke pé organisationer-
ne.

Kapitel 4 indeholder en beskrivelse af organisationernes rolle og medansvar.
Det fremgdr heraf, at organisationerne har bidraget til at skabe en del af ram-
meme for den struktur, som udvalget finder i vidt omfang bgr kunne fore-
bygge, opfange og lgse psykosociale problemer. Uanset at der stadig findes en
rakke barrierer for at lgse de psykosociale risikofaktorer, har der i enighed
mellem parterne de seneste &r varet ivaerksat en del initiativer. som sigter pa at
forbedre samarbejdet pa arbejdspladserne, og hvori de psykosociale forhold
indtager en vasentlig plads. Der har ogsé varet iverksat en del unders@ggelser
om psykosociale forhold. Det er udvalgets vurdering, at de nevnte forhold er
udtryk for en gget fokusering pa de psykosociale forhold, der dels i sig selv
vidner om omrédets stigende vagt i det samlede billede, dels giver grundlag
for at forvente en gget indsats p&4 omrédet med henblik pé at forebygge eller
lgse psykosociale problemer.

Arbejdstilsynet har i udvalget, jf. ogs afsnit 5.1, redegjort for sin hidtidige
indsats pa det psykosociale omréde og for dets prioriteringsgrundlag og meto-
deanvendelsen, ligesom det har fremlagt en rackke konkrete eksempler pd Ar-
bejdstilsynets praksis. Det fremgér heraf, at Arbejdstilsynets hidtidige praksis
pA omrédet hovedsageligt finder sted ved tilsynsbesgg pd baggrund af anmeld-
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te psykiske skader og/eller klager eller henvendelser fra ansatte, de faglige
organisationer, sikkerhedsreprasentanter, tillidsreprasentanter m.fl.

Arbejdstilsynets afdakning af psykosociale risikofaktorer krever i visse situa-
tioner, at tilsynsbesgget suppleres med yderligere undersggelser/dataindsam-

ling. Resultatet er typisk, at der efterfglgende gives en vejledning til virksom-
heden.

Arbejdstilsynets reaktionsvalg har hidtil primeart vaeret vejledning og i de far-
reste tilfelde pabud.

Udvalget har drgftet samspillet meliem Arbejdstilsynet og virksomhederne, jL.
afsnit 5.2.

Uanset den kompleksitet og de vanskeligheder, der kan veare forbundet med
problemstillingen, er der i udvalget enighed om, at de psykosociale problem-
stillinger har en sarlig aktualitet og betydning, der bl.a. udspringer af den om-
fattende forandringsproces, der karakteriserer bade den private og den offentli-
ge sektor. Denne udvikling forventes at fortsztte i de kommende mange 4r. Der
vil derfor, udover de mange aktiviteter, der er i gang, vare behov tor yderligere
at opprioritere indsatsen pd det psykosociale omrade.

Der har i udvalgets overvejelser indgéet drgftelser af, hvem der mest effektivt
kan ggre en indsats over for de psykosociale risikofaktorer. Der er enighed om,
at problemerne skal lgses af og pad virksomheden. For nogle af disse proble-
mers vedkommende er det fundet mest hensigtsmassigt, at de lgses af ledelse
og medarbejdere eventuelt med bistand fra organisationerne eller andre ekster-
ne ressourcer. Det er forhold vedrgrende den overordnede ledelse, samspillet
mellem ledelse og de ansatte eller forhold fordrsaget af omstandigheder uden-
for virksomheden, jf. n&ermere nedenfor om den fgrste hovedgruppe. Konstate-
res det derimod, at der er risiko for en ansats sundhed, og at denne risiko direk-
te cller indirekte er fordrsaget af den enkeltes arbejdssituation er det, hvor
virksomheden ikke selv ggr en effektiv indsats, bade hensigtsmassigt og ngd-
vendigt, at der gribes ind udefra, Jt. nermere nedenfor om den anden hoved-
gruppe.

Udvalget har dreftet karakteren af de psykosociale problemstillinger og har

fundet, at de kan opdeles i to hovedgrupper pd grundlag af de forhold, pro-
blemstillingerne udspringer af.
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Den ene hovedgruppe omfatter de psykosociale problemer, der har direkte bag-
grund i ledelsens overordnede beslutninger om virksomheden, og i samspillet
mellem ledelsen, de ansatte og deres reprasentanter, samt ansatte indbyrdes el-
ler faktorer, der udspringer af forhold udenfor virksomheden. Faktoreme ud-
springer séledes ikke direkte cller indirekte af den enkeltes arbejdsfunktion.

e N

Denne hovedgruppe omfatter bl.a. lgn- og pensionsforhold, avancements-/
uddannelsesforhold og graden af medindflydelse pd ledelsens overordnede be-
slutninger om virksomheden. Den omfatter endvidere jobusikkerhed fx ved i
nedsk&ringer-i virksomheden,(chikane, mobning}ller konflikter mellem kolle-
ger og rollekonflikt/rolleukiarhed, der kan vare begrundet i forskelle i tempe-
rament, sym- og antipatier samt fglelsen al at vare forbigdet eller faggrenser.

Den anden hovedgruppe er karakteriseret ved direkte eller indirekte at vare / 2
knyttet til den enkeltes arbejdssituation, og har dermed navnlig udspring i ar- —= ‘
bejdsprocessen_eller arbejdsmetoder, de anvendte produkter eller de fysiske | |
rammer for udfgrelsen af arbejdet.

Denne hovedgruppe omfatter bl.a. arbejdsstedets indretning, stgj og tempera-
tur, ensidigt gentaget arbejde, voldsrisiko, alenearbejde og skiftarbejde. Ho-
vedgruppen omfatter endvidere stor arbejdsmangde i relation til den enkeltes
arbejdssituation, jf. ovenfor, hvor denne har mere end en ren midlertid karakter
samtidig med, at der kan konstateres en dokumenteret sundhedsskadelig risiko,
samt arbejde med mennesker under serlige vilkdr, hvor den enkeltes arbejds-
situation indebarer en dokumenteret sundhedsmassig risiko som_fx ved ud-
br ed

Som tidligere navnt er problemstillinger pd det psykosociale omrdde komplek-
se og sammensat af en rakke faktorer. Séledes vil risikofaktorer 1 den forste ! 1’
hovedgruppe kunne afstedkomme pévirkninger af arbejdsprocesser eller ar- |i
bejdsmetoder, som hgrer hjemme i den anden hovedgruppe. Ligeledes vil der
. . vere tilfzlde, hvor risikofaktorer, som vedrgrer en arbejdsproces, og derfor hg- \
| rer hjemme i den anden gruppe, vil kunne pévirke risikofaktorer i fgrste grup-
pe. Dette indeberer, at en risikofaktor, der er i den ovenfor angivne opdeling
¥ _' og umiddelbart hgrer til i den ene af de to hovedgrupper, efter n&rmere under-
i sggelse af dens &rsag ma henfgres til den anden hovedgruppe. Eksempelvis vil
en rollekonflikt kunne udspringe af det personlige forhold mellem to ansatte.
B | Den vil i s4 fald falde under den fgrste hovedgruppe. En rollekonflikt kan imid-




lertid ogsd i sarlige situationer udspringe af den made, arbe jdet er organiseret
pd, og harer i s4 fald til i den anden hovedgruppe.

Ligeledes vil stor arbejdsmangde i nogle tilfzlde kunne medfgre andringer i
arbejdsprocesser eller arbejdsmetoder, som indebarer risici for de ansattes
sundhed. Oplevelsen af stor arbejd-sm&ngdc kan ogsd - pd trods af forngden
oplaring/traening - skyldes far lille kapacitet hos en ansat eller vare et tids-
begranset [enomen fx ved feerdiggarelsen af en ordre. 1 disse tillaelde vil fak-
toren hgre til i den forste gruppe. Er der derimod i konkrete tilfalde tale om
krav om vasentlige stigninger i produktiviteten eller vaesentligt stgrre krav til
enkelte ansatte i forhold til kolleger, vil faktoren hgre til under den anden ho-

vedgruppe, sdfremt det m4 anses for dokumenteret, at arbejdet indebarer risiko
for den ansattes sundhed.

I praksis vil der ogsd af den samme situation kunne opstd flere spargsmdl om
psykosociale forhold. Bliver en virksomhed Ix af udefrakommende, markeds-
meessige drsager ngdsaget til vasentligt at reducere medarbejderstaben, kan det
for nogle indebzre en psykosocial belastning. Alligevel ma dette forhold sig
selv henfgres til den forste hovedgruppe. Gennemfgrelsen af nedskaringen kan
imidlertid tenkes tilrettelagt 0g gennemlort pd en sddan mide, at bide gen-
nemfgrelsen og den nye arbejdstilrettelaggelse og eventuelt vasentligt forhgj-
ede krav til produktiviteten vaesentligt belaster de ansatte psykosocialt. I s4 fald
kan der vaere grund til at henfare forholdene til den anden hovedgruppe.

Om risikofaktorerne stor arbejdsmangde og arbejdc med mennesker under
srlige vilkdr bemarkes, at tilstedevaerelsen af disse faktorer kan vere bestemt
af forhold udenfor virksomheden. I sddannc tilfelde har virksomheden natur-
ligvis ikke indflydelse pd faktorens tilstedevarelse i sig selv. Derimod er virk-
somheden forpligtet til at sikre, at den udefra kommende faktors virkninger pa
virksomheden ikke medfgrer sundhedsskadelig risiko for de ansatte fx j form

al belastende arbejdsprocesser eller arbejdsmetoder, jf. det p4 side 13 om den
anden hovedgruppe navnte.

Arbejde med mennesker under serlige vilkdr er eksempelvis en belastningsfa-
kor, som en institution som sddan ikke kan f Jjeme. P4 den anden side kan sddant

arbejde medfgrer, at risikofaktoren udvikler sig belastende, s4 virksomheden
har pligt til at gribe ind.




Disse forhold viser, sammen med det forhold, at det i beskrivelser er ngdven- '
digt at anvende generelle begreber, at det i praksis er ngdvendigt at klarlegge !
drsagen til en risikofaktor for at kunne afggre hvilken hovedgruppe, den bgr
henfares til.

Sammenfattende skal der sdledes gribes ind, hvis det kan konstateres, at der
foreligger en dokumenteret sundhedsmaessig risiko, og at denne risiko dirckte
cller indirekte er fordrsaget al den enkeltes arbejdssituation.

E Udvalget finder, at forebyggelse og lgsning af psykosociale problemer eren in- |

E": tegreret del al ledelsesfunktionen, som fgrst og fremmest skal varetages al |
virksomhedens ledelse i samarbejde med de ansatte, tillidsreprasentanten.

i samarbejdsudvalget og sikkerhedsorganisationen.

I dette samarbejde har virksomheden mulighed for at traekke pé ressourcer

uden for virksomheden, x ved henvendelse til organisationerne, BST, Arbejds-

tilsynet, branchesikkerhedsrad eller til eksterne konsulenter.

Sifremt virksomheden ikke selv kan lgse de psykosociale problemer eller har
vanskeligheder ved at hdndtere dem, kan dette give anledning til, at Arbejdstil-
synet inddrages.

Arbejdstilsynet har altid pligt til at vurdere, hvorvidt der er grundlag for at gd /
ind i en sag. Dette sker pd baggrund af en vurdering af, om &rsagen til et givet
problem direkte eller indirekte udspringer af den enkeltes arbejdsfunktioner, jf.
afsnit 5.2.2 om anden hovedgruppe, samt - hvis det cr tilfaldet - en vurdering

af problemcts alvorlighed, herunder de sundhedsskadelige pdvirkninger. pro-
blemets omfang og risikoen for yderligere skader. Endvidere skgnnes, hvorvidt
mulighedeme for at lgse problemet uden Arbejdstilsynets mellemkomst er ud-
tymte.

Arbejdstilsynets rolle er i forste omgang at medvirke til afdakningen af &r-

! sagssammenhange, samt problemernes alvor og omfang. Det undersgges, om
der er objektive data, der kan underbygge de subjektivt oplevede belastninger/
de foreliggende anmeldelser, som har givet anledning til Arbejdstilsynets ind-
dragelse.

i Udvalget har drgftet Arbejdstilsynets redeggrelse for dets fremtidige tilsyns-
metoder og et enigt udvalg anbefaler pd den baggrund fglgende:
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Nér et problem er afdakket i et sddant omfang, at der kan peges pé dets arsag,
er der skabt grundlag for at vurdere, hvorledes det bgr 1gses.

Viser det sig, at problemet udspringer enten i forhold uden for virksomheden
eller direkte har baggrund i ledelsens overordnede beslutninger om virksom-
heden, samspil mellem ledelse og de ansatte eller de ansatte indbyrdes, som det
er nzvnt under furste hovedgruppe i afsnit 5.2.2, gdr Arbejdstilsynct ikke néar-
mere ind 1 sagen. Den mé derfor lgses af virksomhedens ledelse i samarbejde
med de ansatte, tillidsreprasentanter, samarbejdsudvalget og sikkerheds-
organigationen, samt om forngdent med bistand [ra organisationernc.

I—

Viser problemet sig derimod fordrsaget direkte eller indirekte af den enkeltes
arbejdsfunktion, som det er n&vnt under anden hovedgruppe i afsnit 5.2.2, vil
Arbejdstilsynet kunne gd ind i sagen med henblik pa at foranledige virksom-
heden til selv at lgse problemet.

[ tilfeelde hvor sidstnavnte gruppe af psykosociale risikofaktorer kan identifi-
ceres via et almindcligt tilsynsbesgg, og den tilsynsfgrende vurderer, at der
ikke foreligger en alvorlig helbredsrisiko, afgives en specifik og/eller generel
vejledning om lgsning af problemet.

Pébud afgives, hvor der foreligger en sundhedsmassig risiko samtidig med, at
der foreligger bevis herfor. Det er endvidere en betingelse for at give pibud, at
drsagen til den sundhedsmassige risiko direkte eller indirekte udspringer af
den ansattes arbejdsfunktion, og derfor kan henfgres til den ovenfor navnte an-
den gruppe. Pdbud afgives som funktionspdbud, og vejledningen hertil kan
have karakter af procesvejledning eller gives i form af en bred viflte af prin-
cipielle Igsningsmuligheder. Vejledningen kan ogsd gives i form af henvisning
til AT-anvisning, AT-meddelelse eller andet materiale. Arbejdstilsynet vil kun
give pdbud, hvor det finder, at en eventuel overtradelse vil blive sanktioneret
ved domstolene. Der kan endvidere gives pdbud om at udlevere oplysninger og
om, at der tilvejebringes yderligere data.

Det fglger af ovenstiende om Arbejdstilsynets funktionspdbud og de dertil
knyttede vejledninger, at der ikke vil blive stillet krav om, hvilke metoder eller
midler, der skal anvendes for at imgdegd en konstateret sundhedsmassig risi-
ko. Den ansvarlige ledelse kan altsd selv valge, hvilke @ndringer den vil fore-
tage for at opfylde et pAbud om at minimere eller bringe den sundhedsmassige
risiko til ophgr.




Arbejdstilsynet vil informere virksomhedens gverste ansvarlige ledelse inden-
for det pdgaldende omrdde om problemets karakter og omfang, far der treeffes
reaktionsvalg, siledes at ledelsen fér lejlighed til at sztte sig ind i den forelig-
gende situation og til selv at lgse den. I de situationer, hvor der foreligger en
sundhedsmassig risiko samtidig med, at der foreligger bevis herfor, kan Ar-
bejdstilsynet - i stedet for straks at afgive pabud - g& ind i en vejledningspro-
ces, ndr virksomheden har vilje og evne til at lgse problemerne eller til at indgé
i en konstruktiv dialog med Arbejdstilsynet herom. T disse tilfelde vil der efter
drgftelse med virksomheden blive fastlagt en tidsramme for lgsning af det
konstatercde problem samt foretaget en opfglgning af de ivaerksatte tiltag.

Arbejdstilsynet har tilkendegivet ogsd fremover at ville tilbyde virksom-
hederne hjelp med at kortlagge risikofaktorernes karakter og omfang og pé
denne baggrund vejlede virksomheden om, hvordan problememe kan athjel-
pes. Hvor Arbejdstilsynet konstaterer, at en klage er begrundet i en faglig strid,
afvises klagen.

P4 dette grundlag er det udvalgets vurdering, at de psykosociale risikofaktorer
bedst kan forebygges, opfanges og lgses pa den enkelte virksomhed. Udvalget
finder, at ledelsen i virksomheden har ansvaret for og adgang til at lgse denne
opgave. Denne ledelsesopgave skal lgses i et konstruktivt samarbejde med
medarbejderne i de organer for sikkerhed og samarbejde, der eksisterer eller -
hvor sddanne ikke eksisterer - i tet samarbejde med medarbejderne. Karakte-
ren af den problemstilling, udvalget har drgftet, ngdvendiggar et sddant kon-
struktivt samarbejde, som vil indebzre fordele for sdvel de ansatte som virk-
somheden, og som i gvrigt er i god overensstemmelse med moderne ledelse.
Udvalget konstaterer, at der, sdvel pd virksomheden som udenfor den, findes en
raekke ressourcer, som der kan treekkes pd ved lgsningen af opgaven.

Udvalget finder, dels i lyset af SIO-perspektivrapporten, dels i lyset af de kom-
munale forsgg, at bestrabelsen pd at samordne arbejdet i SU og SIO bar stgt-
tes, og at eventuelle formelle hindringer for en bedre samordning bgr fjernes.

Udvalget konstaterer jf. kapitel 3 og 4, at organisationerne allerede har skabt
samarbejdsfora og taget initiativer, der skal stgtte en lgsning af de psykosociale
problemer, og udvalget har bemerket, at der foregfir et ganske omfattende
udviklingsarbejde, hvori de psykosociale forhold indtager en central rolle. Ud-
valget forventer, at organisationemes aktiviteter pd omradet fremover vil af-
spejle problemets betydning, sdledes at deres aktiviteter vil komme til at udgg-
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re en effektiv bistand til virksomhedemne i deres bestrabelser pd at forebygge,
oplange og lgse de psykosociale risikofaktorer.

Arbejdstilsynets rolle er i overensstemmelse med arbejdsmiljalovens § | angi-
vet med udgangspunkt i, at virksomhederne selv bliver i stand til at lgse deres
problemer pd omrddet. Udvalget har bemzarket sig, at Arbejdstilsynets rolle pd
omrdder, hvor virksomhederne har vanskeligt ved at lgse problemerne. primart
har en konsultativ og vejledende karakter.

Udvalget har noteret sig, at anbefalingerne er i overensstemmelse med Ar
bejdsmiljuloven og de forskrifter. der gives med hjemmel i loven. Anbefaling-
crne begranser sdledes ikke Arbejdstilsynets befyjelser i henhold til loven.

Udvalget finder, at der ved ct konstruktivt samspil mellem de navnte aktgrer er
ct godt grundlag for at forebygge, oplange og lgse psykosociale risikofaktorer.

som der i de kommende ir m§ forventes at vare behov for en gget indsats
overfor,

Udvalget finder, at der er behov for at folge indsatsen over for de psykosociale
risikofaktorer i de kommende &r og opfordrer til, at der med de i udvalget re-

prasenterede parter og myndigheder efter 2-3 §r foretages en stalusvurdering.




2. Psykosociale risikofaktorer og
deres lgsning

2.1. Psykosociale faktorer

Psykosociale faktorer pavirker cller kan pavirke trivslen for den enkelte i posi-
tiv eller negativ henseende.

Med begrebet "trivsel' menes personens aktuelle [glclsesmassige grundstem-
ning (stemningslejet). Trivsel cr en funktion al’ personens forventninger og
virksomhedsmiljgets mulighed for at opfylde disse forventninger. Forventning-
erne kan fx vedrgre lgn, kantineforhold, uddannelsesmuligheder, ledelsesstil,
samarbejdsrelationer og indflydelse pa arbejdets tilrettelzeggelse. Der kan ikke
gives en udtgmmende liste over psykosociale faktorer.

Eksempler p4 faktorer, der pavirker trivslen positivt, er fx muligheder for ind-
flydelse pa cget arbejde, avancement 0g uddannelsc, ros og tryghed i ansettel-
sen og mulighed for at opretholde cn vis kvalitet i arbejdet. Mange af de n@vn-
tc faktorer er i de senere ar omtalt under begrebet "Det Udviklende Arbejde"
og kan skabe positiv trivsel eller tilfredshed.

Eksempler pa faktorer, der pavirker trivselen negativt. er fx frygt eller trussel
om fyring, generel jobusikkerhed, utilstrakkelig medinddragelse og indflydel-
s¢ pa arbejdet, manglende anerkendelse af arbejdet, manglende indhold i job-
bet (EGA), misforhold mellem ansvar og kompetence i jobbet, forbigdelse ved
avancement eller manglende avancementsmuligheder, konflikter med kolleger
eller ledelsen samt mangel pd information m.v.

De sidstn@vnte faktorer kan bevirke, at der opstdr vantrivsel og pé lengere sigt
helbredsskader. T sd fald er der tale om psykosociale risikofaktorer.




2.2. Kompleksiteten i sammenhangen mellem psykosociale
risikofaktorer og helbredsforringelser

En rakke forhold er afggrende for, hvorvidt psykosociale faktorer bliver egent-
ligt psykisk belastende. og dermed gger risikoen forhelbredsforringelser.

Begrebet "risikofaktor' indebarer sdledes. at der ikke er en entydig/monokau-
sal sammenh@ng mellem drsag (psykosocial pdvirkning) og virkning (hel-
bredsforringelse). Sammenhangen er multikausal og modificeres af en raekke
forhold.

Hvorvidt pdvirkninger i arbejdssituationen gger risikoen for helbredsforringel-
ser athanger af, hvordan personen héndterer pdvirkningssituationen. Oplever
og vurderer den ansatte pavirkningen(-crne) eller kravene som en udfordring
eller en trussel? Hvordan vurderer den ansatte forholdet mellem pavirkninger
eller krav og egne ressourcer til at imgdekomme disse m.v.

Den ansattes ferdigheder, viden og kunnen er siledes et af de forhold, der har
en vis betydning for sammenhangen mellem psykosociale faktorer og hel-
bredsforringelser. Ved at gge personens faerdigheder, viden og kunnen gges
samtidigt ogsd personens ressourcer til at imgdegd eller "tackle" de
psykosociale pavirkninger.

En sarlig stor betydning for sammenhangen mellem psykosocial pévirkning
og helbred har personens muligheder for kontrol i arbejdet, samt personens
muligheder for fglelsesmassig statte og direkte hjalp i arbejdet.

Kontrol betyder, at den ansatte er i stand til at udgve indflydelse pd betingelser,
hvorunder arbejdet skal udfares. Iser kontrol i eget arbejde har vist sig at have
stor betydning for sammenhangen mellem psykosocial pavirkning og helbred.

Kontrol i eget arbejde indebarer i mange situationer endvidere, at sarligt be-
lastende arbejdsopgaver kan udfgres, nir den ansatte foretrekker det. Hvis den
ansatte har indflydelse pd tidspunktet for arbejdets udfgrelse, kan dennc tilpas-
se situationen i overensstemmelse med aktuelle ressourcer. Dette farer til en
mere afslappet tilgang til belastende arbejdsopgaver.

Endelig skal nzvnes, at de psykosociale risikofaktorer interagerer med en rak-
ke andre risikofaktorer, som kan have deres oprindelse udenfor Jjobbet. Der kan




vare tale om problemer i familien, finansiclle vanskeligheder, tab af familie-
medlem og personlig adfaerds-/livsstil.

Det forhold, at psykosociale risikofaktorer interagerer med jobeksterne fakto-
rer, kendes ogsd {ra andre former for arbejdsbetingede lidelser, fx hgreskader.

2.3. Kvalitative aspekter af psykosociale risikofaktorer i arbejds-
livet

Savel nationale som internationale undersggelser viser, at der er en klar sam-
menhzng mellem faktorer i arbejdsmiljget og psykiske lidelser/psykosomati-
ske reaktionet.

I det folgende navnes nogle af de mest veldokumenterede risikofaktorer. Lis-
ten er ikke udtgmmende. Raekkefglgen er opstillet ud fra risikofaktorernes stgr-
re eller mindre grad af konstaterbarhed, jf. kapitel 5, pkt. 5.1.2.

e Voldsrisiko i forbindelse med arbejdets udfgrelse

Risiko for vold i forbindelse med arbejdet vil ofte vaere psykisk belastende for
de ansatte og forstarkes ved alenearbejde. Hvis en ansat har overvaret eller
selv veeret udsat for voldsepisoder under arbejdet, vil den psykiske belastning
vare serlig stor. Typiske reaktioner er @ngstelighed, hovedpine, smerter i ma-
ven, svedeture og hjertebanken.

« Ensidigt, gentaget arbejde

Ensidigt. gentaget arbejde er kendetegnet ved, at den beskaftigede skal udfgre
arbejdsopgaver, der ikke stiller stgrre krav til personens feerdigheder, viden og
kunnen, og hvor arbejdsresultatet kan opnis ved udfgrelse af ensartede rakke-
fglger af operationer.

Helbredsmassige konsekvenser som fglge af ensidigt, gentaget arbejde er - ud
over bevegeapparatskader - bl.a. angstsymptomer 0g depressive symptomet,
der kan udvikle sig til egentlige psykosomatiske sygdomme.




¢ Skiftarbejde

En omfattende litteratur har dokumenteret helbredsmassige konsekvenser al
roterende skift og isar permanent natarbejde.

Skiftarbejde cr kendetegnet ved:

1)  Arbejdet foregér ved, at to cller flere personer/grupper aflgser hinanden,
og hver gruppes arbejde indgér som ct led i en sammenhangende fzlles
arbe jdsproces.

2)  Arbejdstiden er som fglge heral fast eller vekslende og helt eller delvist
placcret uden for normal arbejdstid, d.v.s. uden for tidsrummet 06.00 -
18.00.

Holddriftsarbejde er en bestemt form for skiftarbejde, karakteriseret ved at to
eller flere hold aflgser hinanden under udfgrelsen af arbejdet efter en forud
fastlagt plan.

Sammenlignet med dagarbejdere har skiftarbejdere overhyppighed af sympto-
mer i form al irritabilitet, rastlgshed, angst og nervgsitet. P4 grund af den min-
dre og ddrligere sgvn har skiltarbejdere endvidere gget trathed, svigtende
cnergi og stgrre sgvnbehov. Endelig har undersggelser vist, at der ved skift-
arbejde er en yget risiko for mave/tarmsymptomer i form af forstoppelse, smer-
ter i maven samt mavesdr ved skiftarbejde, der ogsd omfatter natarbejde.

e Stor arbejdsmangde/hgjt arbejdstempo/arbejde under tidspres

Undersggelser viser, at faktorerne, arbejdsmangde og arbejdstempo som sédan
kan have helbredsmassige konsekvenser. Samtidig viser undersggelseme, at
personens kontrol, hhv. mangel pa kontrol over de navnte faktorer er af stor
betydning i denne sammenhang,.

Tidspres indebarer, at den beskaftigede skal udfgre mange og/cller komplice-
rede operationer (bevagelser, iagttagelser, tankeoperationer) inden for en knap
afsat tidsperiode.
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regel fastlagt af virksomhedsledel-

Den til opgaven alsatte tidsperiode er som
1 komme til udtryk i maskin-/band-

sen eller ved aftaler/overenskomster 0g kan
takt, produktionsnorm. sagsmal og lignende.

Der kan under tidspres opstd psykiske belastende konflikter som fglge af diver-
gens mellem de ansattes vurdering af, hvad der er fagligt gnskeligt, 0g de af-
stukne politiske rammer for udfgrelsen af arbejdet.

Arbejde under tidspres kan i lgbet af dagen medtgre treethedsfanomener, som ’.
mindsker den ansattes opma;rksomhed/koncentration. Dette viser sig bl.a. ved: 1

1) Abenbare "fejlbandlinger”, fx at et starre antal produkter ikke opfylder

kvalitctsnormeme, at yasentlige informationer OVErses eller glemmes 0g

lignende.

2) Risikobetonet adferd, {x ved at den beskaftigede ikke falger foreskrev-
ne sikkerhedsbestemmelser, arbejder mindre koncentreret pd grund af

trazthed og lignende.

3)  Hyppige forsinkelser, hvor arbejdsresultatet ikke nar at blive ferdig til
5 tiden. Arbejdsopgaverne "hober sig op'' eller arbejdet vurderes som va-
rende mangelfuldt eller uforsv arligt.

Bl.a. epidemiologiske undersggelser viser, at belastningsreaktioner sasom trat-

hed, angst, depression 0g psykosomatiske sygdomme indtraeder, nir arbejdssi-

tuationen er karakteriseret ved hgje krav i form af stor arbejdsmangde, hgjt ar-

bejdstempo og arbe jde under tidspres.

e Arbejde med mennesker under serlige vilkar

Mange former for arbejde kraver fglelsesmassig involvering 0g engagement 1
forhold til andre mennesker og €1 ofte forbundet med et stort personligt ansvar.
Dette gelder bl.a. mange jobs inden for social- og sundhedsvasenet.

Bestandigt at mgde mennesker med sveare problemer - 0g have forventning
om, at kunne hj&lpe 0g lindre, men hvor mulighederne for at opfylde forvent-
ningen er ringe - kan medfare en slags falelsesmessig overbelastning eller kro-
nisk, daglig stress. Udbrandthedssyndromet kan vare en reaktion pd en sédan

kronisk, daglig stress.
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Chikane, mobning, arbejdsbetingede konflikter

Konfliktfyldte relationer til kollegaer, ledelse og underordnede pé grund af ar-
bejdsmassige forhold, herunder mobning og sexchikane. er blevet identificeret
som centrale risikofaktorer. Undersggelser tyder P4, at sociale relationer kan
have indvirkning pg udviklingen af psykiske symptomer,

. RolleukIarhed/rollekonﬂikt

Rolleuklarhed er kendetegnet ved, at arbej
ter ikke er veldefinerede, mens rollekonfli
indbyrdes modstridende krav ti] personen.

dsopgaver og ansvarsomrader/plig-
kter er kendetegnet ved, at der stilles

Undersggelser viser, at rolleuklarheder og rollekonflikter gger risikoen for at
udvikle lav selvtillid, anspandthed, depression, angstelighed, jobutilfredshed
0g psykosomatiske tilstande som gget hjerterytme og forhgjet blodtryk.

* Job-/Kkarrieresikkerhed

Mangel pa jobsikkerhed, karrieremassig usikkerhe
alskedigelse grundet ny teknologi, frygt for at
at kunne forringe sdvel den
fredshed, lav selyy

der, frygt for omplacering/
"braende ud" o.lign. har vist sig
psykiske som fysiske helbredstilstand, lay jobtil-
&rdsfolelse og psykosomatiske symptomer.

2.4. Kvantitative as

pekter af psykosociale risikofaktorer i arbejds-
livet

Forekomst af risikofaktorer

Sp@rgeskemaundersggelsen af lgnmodtagernes
ningsundersggelsen) kan anvendes til at belyse forckomsten af folgende
risikofaktorer: Stor arbejdsmangde, skiftarbejde, ensidigt gentaget arbejde,
Job/karrieresikkerhed og belastende samarbejdssituationer.

arbejdsmiljo fra 1990 (scree-

Undersggelsen af lsnmodtagernes arbej
tienestemands vedkommende af under
arbejdsmiljg fra 1994 (FTF-undersggel
bejdsmangde, skiftarbejde,

dsmiljg suppleres for funktionzrer og
spgelsen af FTF-medlemmers psykiske
sen) hvad angér risikofaktorerne stor ar-
belastende samarbejdssituationer og vold. Denne




undersggelse kan desuden til en vis grad belyse forekomsten af rolleuklarhed/

il : rollekonflikt.

Vold og trusler om vold

FTF-undersggelsen viser, at der blandt tjen_estem&nd og funktion&rer € 11%,
1d pé jobbet. 2% er

som oplyser. at de yaeret udsat for vold eller trusler om VO

udsat for vold eller trusler om vold méanedligt eller hyppigere. Vold og trusler
om vold forekommer sarligt inden for sundhedssektoren, hvor mere end hver
or et par gange om jret eller oftere. Vold og trus-

femte angayv at v&re udsat herf
personcr pa fast aftenarbejde

ler om vold forekom desuden hyppigere blandt
end blandt personer med andre arbejdstidsordninger.

A Ensidigt, gentaget arbejde

Screeningsundersszsgelsen viser, at andelen af personct, der er udsat for ensidigt
gentaget arbejde, varierer fra 4% inden for undervisning 0& forskning til 35%
inden for n&rings- Of nydelsesmiddelindustrien. De fem mest belastede
prancheomréder et Nearings- 0g nydelsesmiddelindustrien, reng@ring, tekstil- :

og bekladning, tra- og mgbelindustrien 0g kemisk industri.

Skiftarbejde

Scrceningsundcrsmgelsen yiser, at antallet af personert, der er udsat for skiftar- |
bejde eller permanent natarbejde, varieret fra 0% inden for engroshandel til
34% inden for hotel 0g restauration. De 5 branchegruppet, hvor flest har angi-
vet denne pavirkning, er hotel og restauration, transport, reng@ring 0g vaskeri,
social- 0g sundhedsomrédet samt n&rings- 0L nydelsesmiddelindustrien.

FTE-undersggelsen viser, at omkring hver femte blandt funktion&rer og tjene-

stemand har skiftende arbejdstider, 0 11% har skiftende arbejdstider med .
natarbejde. Skiftende arbejdstider med natarbejde er mest udbredt inden for
sundhedssektoren, hvor 1/3 af de ansatte har disse vilkar.

Stor arbejdsmangde

Screcningsundcrsﬁgelsen viser, at antallet af personet, der oplever arbejds-
ke pé andet end arbej-

mangden sd stor, at der ikke er tid til at tale om eller ten
‘ det. varierer fra 9% i det grgnne omrade til 27% inden for kontor og admini-
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stration og inden for hotel- og restauration. De 5 branchegrupper, hvor flest har
angivet denne pévirkning, er hotel og restauration, kontor og administration,
engroshandel, undervisning og forskning samt social- og sundhedsvasenet.

FTF-undersggelsen viser, at der blandt funktionzrer og tjenestemand er 27%,
som finder, at der er alt for meget arbejde i forhold til arbejdstiden, og 38% op-
lyser. at de flerc gange om ugen eller hyppigere er s ophangt af arbejde, at
man er ngdt til at undvare sin spiscpause, arbejde over eller lignende.

Chikane, mobning, konflikter

Screeningsundersggelsen viser, at antallet af personer, der er udsat for store pa-
virkninger i form af belastede samarbejdsrelationer varierer {ra 2% inden for
jern- og metalindustrien til 24% inden for hotel og restauration. De fem er-
hvervsgrupper, hvor flest er udsat herfor, er hotel og restauration, social- og
sundhedsvasenet, transport, anden service og tjenesteydelser og kontor og ad-
ministration.

Antallet af personcr, der er udsat for ubehagelige drillerier, er meget lavt i alle
erhvervsomrdder (imellem O og 3%). Antallet af personer, der er blevet udsat
for ugnsket seksuel opmarksomhed, er ligeledes lavt (imellem 0% og 2%),
bortset fra hotel og restauration, hvor 8% angiver, at det er sket, at de bliver ud-
sat herfor.

FTF-undersggelsen viser, at der blandt funktionerer og tjenestemand er 39%,
som finder, at de i de seneste &r har oplevet flere konflikter pd arbejdspladsen
end tidligere. Dette er s@rligt udtalt inden for finanssektoren, hvor nasten
halvdelen oplever, at der har varet flere konflikter end tidligere. Ledelsesstil
og for stor arbejdsmangde er de begrundelser for konflikterne, der hyppigt bli-
ver angivet. Undersggelsen viser, at 9 % finder, at de har oplevet farre konflik-
ter.

Rolleuklarhed/rollekonflikt

Der kan ikke ud fra de foreliggende undersggelser gives en vurdering af antal-
let af beskaftigede, der er udsat for rolleuklarhed/rollekonflikter i deres arbej-
de. FTF-undersggelsen viser dog, at der blandt tjenestemand og funktionzrer
er 12%, som fandt, at modstridende krav i hgj grad var en faktor, der bidrager
til, at arbejdet er psykisk belastende.
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Job-/karrieresikkerhed

Screeningsundersggelsen viser, at antallet af personer, der er udsat for store pé-
virkninger 1 form af bekymring for job/karriere, varierer fra 9% inden for det
gronne omrdde og inden for tekstil- og bekladningsindustrien til 23% inden
for narings-og nydelsesmiddelindustricn. De 5 branchegrupper, hvor flest er
udsat herfor, er nzrings- og nydelsesmiddelindustrien, kemisk industri, social-
og sundhedsvasenet. jern- og metalindustrien og transport.

Der er tydeligvis flest blandt de ufaglarte. der er bekymrede for arbejdslgshed,
overtlgdiggarelse og for, at det vil vaere svert at f4 nyt job. Lavere funktionar-
er cr den gruppe, der er mest bekymret for forflyttelse.

2.4.1. Anmeldte arbejdsbetingede psykiske og psykosomatiske lidelser til
Arbejdstilsynet.

Anmeldte psykiske hoved-/bidiagnoser:

Udviklingen i anmeldelser af arbejdsbetingede psykiske lidelser til Arbejdstil-
synet fremgdr af nedenstdende figur.

Diagnoser

1984 1985 1986 1387 1988 1989 1990 1991 1992 1993

Anmeldeudviklingen for psykiske og psykosomatiske reaktioner fordelt pA antal diagnoser og antal
personer 1984-1993.




Tendensen er en stigning fra 220 i 1990 til 825 i 1993. P4 personniveau ses
samme tendens, idet 620 personer anmeldte en skade i 1993 mod 183 i 1990,
Det skal bemarkes, at forskellen mellem navnte tal er begrundet i, at en an-
meldelse fra en person kan indeholde bide en hoved- og en bidiagnose, hvorfor
antallet af anmeldelser er stgrre. For fgrste halvir af 1994 er antallet af an-
meldte psykiske lidelser opgjort til 414.

Det skal bemarkes, at antallet af anmeldelser vedrarende vold eller trusler om
vold ikke er medtaget i ovenstiende figur. I 1992 blev der anmeldt 1350 ar-
bejdsulykker som fglge af vold eller trusler om vold med mere end | dags ar-
bejdsfraveer ud over tilskadekomstdagen. T 1993 var tallet 1430. T bade 1992 og
1993 var over halvdelen af anmeldelserne fra ansatte indenfor social- og sund-
hedsomridet.

Arbejdstilsynets opggrelse viser endvidere, at langt den overve jende del af an-
meldelserne vedrgrer personer i 44-55 drs aldercn, at 3 ud af 4 personer er
kvinder, og at 30% af anmeldelserne vedrarer ledende funktionzrer og 30%
gvrige funktionerer.

Diagnoseme er: Psykosomatiske reaktioner (fx fordgjelsesproblemer, mavesar,
angina pectoris/stikken i hjertet), psykiske overbelastningsrektioner (fx nervg-
sitet, kronisk traethed, hvor alt fgles uoverkommeligt, periodisk alkoholisme),
depressive reaktioner (fx depressiv neurose, selvmordsforsgg) og psykotiske
reaktioner (fx paranoia, depressiv psykose).

Iseer inden for fglgende brancher anmeldes arbejdsbetingede psykiske skader:

¢ Social- og sundhedsvasen

¢ Kontor og administration

e Transport

¢ Undervisning og forskning

e Narings- og nydelsesmiddelindustrien.

De hyppigst anmeldte eksponeringer er:

* Mangel pa indhold i arbejdet

* Ensidigt, gentaget arbejde

* Belastende arbejdstempo/arbejdsmzaengde
* Belastende samarbejdsforhold

Traumatiske oplevelser (vold, mobning, chikane).
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Herudover viser registerundersygelser, at der er overhyppighed af isk@miske
hjertelidelser inden for visse faggrupper bl.a. inden for brancheomridet trans-
port (buschauff: grer), en lang rakke faggrupper inden for brancheomrédet hotel
og restauration 0g visse faggrupper inden for branchecomradet social- og sund-
hedsvasenct (plejere, portgrer 0g hjemmehjelpere).

Overhyppighed af mavesar er sct inden for ct stort antal ikke-faglerte er-
hvervsgrupper. Der ¢r desuden set overhyppighed i enkelte funktion@rgrupper
og grupper af selvstaendige, hvoral langt de fleste er grupper inden for branche-
omriderne social- 0g sundhedsvasenet, hotel og restauration og transport.

2.4.2. Arbejdsskadeerstatning

Arbejdsskadestyrelsen modtager 0gsd anmeldelser om psykiske reaktioner en-
ten i form af lidelser eller i form af gjebliksbegivenheder (sékaldte psykiske ar-

be jdsulykker).

Anmeldelser af psykiske lidelser

Arbejdsskadestyrelsen modtog i 1991 112 anmeldelser og i 1993 232 anmeld-
clser om erhvervsbetingede psykiske lidelser. Omfanget af anmeldte erhvervs-
betingede psykiske lidelser udggr mindre end 1% af samtlige anmeldte er-
hvervssygdomme. Det skal bemerkes, at kun 3 anmeldelser 1 1991 blev

anerkendt som psykisk lidelse.

Hvis en psykisk lidelse anmeldes som opstdet som fglge af vold eller lengere-
yarende trusler om vold, kan den anerkendes som arbejdsbetinget efter indstil-

ling fra Erhvervssygdomsudvalget.

11993 blev der anmeldt 620 personer med en eller flere psykiske eller psyko-
somatiske lidelser til Arbejdstilsynet. Samme &r modtog Arbejdsskadestyrel-
sen 232 anmeldelser om psykiske lidelser. En medvirkende &rsag til det for-
skellige antal anmeldelser til de to styrelser er, at en stor del af de anmeldelser,
der tilgik Arbejdstilsynet bar afkrydsning for, at de bergrte personer gnskede at
veere anonyme. Det betgd, at Arbejdstilsynet ikke, som det ellers er almindeligt
for andre typer lidelset, sendte kopi af anmeldelserne til Arbejdsskadestyrel-
sen, da man der alligevel ikke kan behandle en erstatningssag anonymt.




Anmeldelser af "psykiske arbejdsulykker"

Arbejdsskadestyrelsen modtog i perioden 1991 437 anmeldelser 0g 11993 686
anmeldelser om psykiske arbejdsulykker i form af psykiske traumer som fylge
al raverier, vidne til voldsomme handelser og andre gjebliksbegivenheder.

Chok anerkendes, sdfremt det er opstdet i visse vidnesituationer, hvis det cr en
dramatisk. helt us@dvanlig begivenhed, og den psykiske reaktion kommer for-
holdsvis hurtigt efter pdvirkningen. Dette gzlder cksempelvis personer, der i
forbindelse med arbejde pd postkontorer, tankstationer m.v. bliver udsat for rg-

vericr. Lokomotivigrere. der (8r et chok pd grund af selvmordsforsgg. vil ogsa
vare omlattet al ulykkesbegrebet.

Arbejdsskadestyrelsen har siden oktober 1993 besluttet ogsi at anerkende chok

som fylge al risiko for tilskadekomst, uden at der har varcet tale om vold cller
trusler om vold.

2.4.3. Fortidspension

En anden indikator for betydningen af de psykosociale risikofaktorer i arbejds-
livet er omfanget af frtidspensionering p4 grund af erhvervsevnetab.

Erhverv og stilling er naturligvis kun nogle af de faktorer, der formodes at
pdvirke erhvervsevnen (invaliditetsgraden). Mere generelt m4 det antages, at
erhvervsevnen ogsd pavirkes af forhold som arvelige forhold, sundhed, livsstil,
bolig og familie. P4 den anden side er en persons levevilkdr og livsstil ofte taet
knyttet til vedkommendes crhvery og stilling. Det antages derfor, at erhverv og
stilling har betydning for erhvervsevnen.

Det drlige antal nytildelte tortidspensioner i perioden 1985 -199] har ligget sta-
bilt omkring 28.000 pr. 4r, og fordelingen p4 diagnoser har ogsa varet relativt
stabil. Det tilsvarende tal for 1992 er 27.830. Psykiske lidelser har op gennem
80'erne varret den mest almindelige &rsag til tilkendelse af fgrtidspension.,

Arbejdstilsynets beregninger af, hvor mange fertidspensioner der skyldes ar-
bejdsbetinget sygdom tager udgangspunkt i de ca. 24.000 fortidspensioner, der
helt eller delvis er helbredsmassigt begrundet. For de psykiske lidelser har
forskellige undersggelser vurderet, at mellem S 0g 26 % er arbejdsbetingede.
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Fordelingen pé erhverv peger pd, at mand indenfor landbrugserhvervet kun
halvt si ofte bliver 2/3 invalid pa grund af psykiske lidelser, sammenlignet med
alle mand i erhverv. Mznd indenfor velferdsinstitutioner og amt og kommune
bliver 3 henholdsvis 3 1/2 gang s8 ofte 2/3 invalid p grund af psykiske lidel-
ser, sammenlignet med alle mand 1 erhverv.

Samlet set afviger kvindernes fordeling af 2/3-invaliditeter pa tilkendelses-
drsager ikke nar s meget [ra gennemsnittet. som mandenes. Markante afvi-
gelser er landbruget og amt og kommune, der for begge kun ligger henholdsvis
lavt og hgijt for psykiske lidelser.

Tolkningen af disse resultater vanskeligggres af det forhold, at forskellen 1 in-
validitetshyppigheden mellem ovennavnte crhvery kan vare pavirket af, at
visse erhverv kan tiltraekke personer med forskellig helbredsmassig baggrund.
Endvidere mi det fremhaves, at personer med en invaliditetsgrad pa mellem
50 og 66% ikke er omfattet al tabellen. Det cr omkring halvdelen af alle nye
fartidspensionstildelinger, med en betydelig overvagt blandt kvinderne. For de
psykiske lidelsers vedkommende er det 53%, der far de laverc pensioner.

2.4.4. Opsamling

I afsnit 2.2. blev der navnt en rekke eksempler pd, hvad psykosociale
risikofaktorer i arbejdslivet er og deres karakteristiske sygdomssymptomer.

I afsnit 2.3. blev der sggt redegjort for en rakke indikatorer, der giver et billede
af omfanget af psykosociale risikofaktorer.

Undersggelsen af lgnmodtagemes arbejdsmiljy [ra 1990 og undersggelsen af
FTF-medlemmemes psykiske arbejdsmiljy fra 1994 peger i retning af, at en
raekke psykosociale risikofaktorer er tilstede indenfor flere brancheomrider.

Arbejdstilsynets opggrelse over antal anmeldte arbe jdsbetingede psykiske lid-
elser indikerer ogsd, at psykosociale risikofaktorer er blevet mere fremtraden-
de, og at disse fordeler sig over bestemte brancheomrider. Omfanget af an-
meldte erhvervsbetingede psykiske lidelser udggr dog mindre end 1% af
samtlige anmeldte erhvervssygdomme.

Omfanget af fgrtidspensionstilkendelser pa det psykosociale omrade indikerer
ogs, at omrddet spiller en rolle for tilkendelse af fartidspension.
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De refererede undersggelser og data om arbejdsskader fra Arbe Jjdstilsynet, Ar-
bejdsskadestyrelsen og fartidspensioneringer er siledes kvantitative indikato-
rer, der pé trods af forskellige registreringsmetoder og registreringsobjekter,
peger i retning af, at der er tale om et vasentligt problemomrade.

2.5. Principper for forebyggelse pa det psykosociale omride

I det [glgende beskrives nogle principiclle lgsningsmuligheder overfor de en-
kelte risikofaktorer. Det skal bemacrkes, at beskrivelserne ikke er udtryk for en |
udtgmmende oplistning af lgsningsmuligheder.

* Voldsrisiko i forbindelse med arbejdets udfgrelse

Risikoen for vold kan forebygges ved tekniske, lokalemassige, arbejdsorgani-
satoriske og uddannelsesmeassige lysninger. Eksempler pd tekniske lgsninger
kan vare etablering af flugtveje samt opsatning afl alarmsystemer. Arbejdsor-
ganisatorisk kan problemet eksempelvis forebygges ved, at man s vidt muligt
undgdr, at den enkelte arbejder alene i situationer, hvor der er en sarlig risiko.
Endelig kan man via uddannelse sikre, at de ansatte besidder kvalifikationer,
der forbedrer deres muligheder for at tackle aggressive og truende klienter.

* Ensidigt, gentaget arbejde

Der findes en rakke kendte metoder/ Jobkonstruktionsprincipper, der kan fore-
bygge helbredsskader som fglge af dennc risikofaktor. Eksempelvis jobudvid-
else, jobrotation, jobberigelse og etablering af selvstyrende grupper.

e Skiftarbejde

Arbejdstiden bgr tilrettelazgges, sd den i videst mulig udstr&kning bliver for-
enclig med krav og ansvar udenfor jobbet (familie mv.). Flextid og jobdeling er
positive skridt i den retning. I mange tilfalde er skiftarbejde en ngdvendighed.
Generne kan imidlertid afhjelpes ved bl.a. at ggre rotationssystemet stabilt og

forudsigeligt, ved at lade rotationens retning gd "med uret" (dag-til-nat) og ved
at lade skiftene rotere hurtigt.




* Stor arbejdsmangde/hgjt arbejdstempo/arbejde under tidspres

Risikofaktorerne kan kontrolleres ved at sammensactte Job. hvor béde dc fysi-
ske og psykiske krav stér i ct passende forhold til personens kapaciteter og res-
sourcer.

Der skal vaere mulighed for "at komme sig" cfter kravende opgaver cller for at
gge jobkontrollen under sddanne betingelser. Et positivt skridt i den retning er
at gge personcns kontrol over tempoet.

Belastningerne som [glge af stor arbejdsmangde vil i mangce situationer kunne
reduceres ved at yge personens ressourcer i form af fardigheder, viden og kun-
nen og ved at gge personens muligheder for static og hjalp i arbejdet.

Hvis tidspres bevirker et misforhold mellem krav og lorventninger eller res-
sourcer, bgr ledelse/politikere tage ansvaret for fastsettelse af serviceniveauet
samt meddele og afstemme borgernes, klienternes og kundemes forventninger
hertil.

* Arbejde med mennesker under szerlige vilkar

Risikoen knyttet til arbejde med mennesker under seerlige vilkdr kan bl.a. redu-
ceres ved grundig instruktion til nyansatte med henblik pd at give dem en mere
realistisk oplattelse af muligheder og begransninger i arbejdet og ved at skabe
klarhed om mél og prioriteringer, hvorved de ansatte fir mulighed for at af-
stemme egne mdl med virksomhedens. Endvidere kan risikoen reduceres ved
at tilrettelaegge arbejdet, sd der veksles mellem direkte klient/patient-kontakt
og andre opgaver.

¢ Mobning, chikane og arbejdsbetingede konflikter

Losning af denne type psykosociale problemer er komplekse og kraver som
hovedregel et lengere procesforlgb, hvor sivel ledelse som ansatte inddrages i
afdeekningen af problemet og i udviklingen af lgsninger. Nggleord er konflikt-
bearbejdning, samarbejdsudvikling samt evt. personaleadministrative foran-
staltninger. Ofte vil det vare hensigtsmassigt at inddrage interne eller eksterne
konsulenter i procesforlgbet.




o Rolleuklarhed/rollekonﬂikt

Roller og ansvarsomrider knyttet ti] Jobbet byr vipre veldefinerede, Pligter
knyttet i Jobbet bgr kKlargures entydigt og konflikter Pd grund af indbyrdes
modstridende kray ] pPersonen bar undggs, Disse forhold kan cksempelvig sik-
res ved gt udfaerdige skriltlige stiHingshcskrivclxcr Mt ved afholdelse uf
mcd;u'hcjd::rsamt;—llt‘.r. hvor bl.a, ansvars- og kf)mpctcncci"ordcling praciseres,

) Job-/karriereusikkerhed

Uklarheder vedrarende Jobsikkerhed 0g usikkerhed om muligheder for karriere
bar i videst mulig uds[rznkning Iyddes af vejen, Man kan jgge problemet ved gt
informere den ansatte klart om kameremuligheder 0g om mulighederpe for at
erhverve sig de ngdvendige kva]ii‘ikationsm'&ssige forudswmingcr herfor, samt

I &Cr, som vil kunpe pdvirke de ansattes

2.6. Kompleksiteten i val
ciale omride

¢ kompleks. Sely isikofaktoren er identificere
lgsninger er kendte, kan selve valget 0g den konkrete gennemfgrelse af |y
ningerne vzere kompleks 0g en laengerevaren e proces vare ngdvendig - fx pa

grund af markedsma:ssigc. leknologiske, politiske, aftalema:ssige bindinger
samt holdninger/tradilioncr hos sdve] ansatte som ledelge.

» gentagne
muligggre
store gkonomiske ip
overenskomster om lgnform (akkor
0g holdninger Og traditioner hog ggve] ledelse som ansatte,




En andring al skiftarbejdets rotationsretning, der mindsker helbredsmeaessige
gener, kan ligeledes vacre en kompliceret proces pd grund af overenskomst-
massige aftaler, vagtplaner og is&r holdninger/traditioner hos ansatte.

Endelig kan det naevnes. at en reduktion al risikofaktoren stor arbejdsmangde
kan vare cn kompliceret proces, der forudsatter stgrre organisatoriske an-
dringer, @ndret opgaveprioritering mv., som ikke alene kraver involvering af
de "traditionelle" aktgrer pd arbejdsmiljgomrédet, men derudover den politisk
ansvarlige ledelse inden for omrddet.
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3. Virksomhedernes rolle og
ansvar

Formilet med dette kapitel er dels at beskrive de interne aktgrer pd virksom-
hederne. som pa forskellig vis har en rolle og et ansvar i forhold til det psyko-
sociale omrade, dels at beskrive cksterne aktgrer, som en given virksomhed
kan velge at inddrage og g@rc brug al for at lgse problemer pd det psykosocia-
le omrdde.

De virksomhedsinterne aktgrer omfatter ledelsen, samarbejdsudvalg. tillids-
mandsinstitutionen og sikkerhedsorganisationen.

De cksterne aktgrer omfatter bedriftssundhedstjenesten, branchesikkerhedsréd.
arbejdsmedicinske afdelinger/klinikker, Arbejdstilsynet 0g konsulenter udefra,
herunder konsulenter fra Samarbejdsnavnenc indenfor dele af den private sek-
tor.

3.1. Ledelsens rolle og ansvar

Internt pa virksomheden cr det forst og fremmest ledelscn, som har ansvaret
for lgsning af problemer pa det psykosociale omride, idet arbejdsgiveren har
ansvaret for, at arbejdet planlegges, tilrettelaegges og udlares sdledes. at deter
sikkerheds- og sundhedsmassigt fuldt forsvarligt.

Samtidig er det ogsd ledelsen. der i henhold ledelsesretten har den afggrende
indflydelse pd arbejdets tilrettelaggelse, arbejdsmangde, arbejdstempo, ar-
bejdstid og karrieremuligheder samt ansvars- 0g kompetencefordelingen i virk-
somheden, ogsd ledelsesstilen har stor betydning for det psykosociale omrade.

Igennem en drraekke har diskussionerne om ledelsesstil varet relateret til de
skarpede krav, der stilles til yirksomhedernes/institutionermes produkter og
service. Bade private virksomheder og offentlige/statslige institutioner oplever,
at der i stigende grad stilles krav om vidensbaseret produktion, hyj service,
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kvalitet. produktivitet og effektivitet samt krav om stadig fornyelse og om-
stilling.

En af de vasentlige ledelsesstrategier til at imgdekomme disse krav er en sats-
ning p4 de menneskelige ressourcer, og et centralt clement i modemc ledelses-
principper er derfor, at ledelscsfunktionen i stigende grad koncentrerer sig om
styrkelse og udvikling af den samlede menneskelige indsats. 1 den forbindelse
bliver den enkelte medarbejders trivsel, personlige udvikling, evner til omstil-
ling, medleven og engagement i virksomhedens/institutionens mél og strategi-
er helt afggrende, men ogsd ledelsesudvikling og samspillet mellem ledelse og
mcdarbejdere spiller en central rolle.

Det indgdr séledes i moderne ledelsesstrategier. at medarbejdernes trivsel cr
vigtig, idet det skal sette dem i stand til at impgdckomme kravene. der stilles til
dem. Det medfgrer, at forebyggelse af problemer pd det psykosociale omride
bgr vare en integreret del af ledelsesfunktionen. Dette afspejles bl.a. i, at nye
ledelsesformer f.eks. fokuserer pd samarbejde og dialog mellem ledelse og an-
satte, uddelegering af ansvar og kompetence til den enkelte samt ggede ind-
flydelse- og udviklingsmuligheder i arbejdet for den enkelte. Desuden afspej-
les det i en gget opmarksomhed omkring indholdet i og formuleringen af
personale-og uddannelsespolitikker samt udvikling af en ra&kke personalepo-
litiske varktgjer.

Personale- og uddannelsespolitikker kan udstikke retningslinier (or informati-
on og kommunikation, medindflydelse, karrieremuligheder og mobilitet/jobro-
tation, afholdelse af medarbejder- og udviklingssamtaler, orlov- og cfteruddan-
nelsesmuligheder, senior-, ligestillings- og arbejdsmiljgpolitik. arbejdstider, fe-
rier, ansattelses- og afskedigelsesprincipper, lgnsystemer m.m.

Indholdet i personale- og uddannelsespolitikken og s@rlig méden, hvorpd disse
forvaltes i det daglige af ledelsen, personalefunktion eller liniefunktion har be-
tydning for det psykosociale omride. I det fglgende gives nogle eksempler pé,
hvordan ledelsesform og forskellige personalepolitiske varktgjer kan fore-
bygge psykosociale problemer.

Information til medarbejderne om ledelsens overordnede mél og strategier er
vigtig for at forebygge oplevelsen af jobusikkerhed og angst for fyring og de
belastninger, som fglger heraf. Endvidere kan risikofaktorerne job- og Kkarriere
usikkerhed forebygges ved at afholde udviklingssamtaler.
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Gennem udviklingssamtaler kan den enkelte medarbejder {4 lejlighed til at
drafte sin fremtidige rolle pd arbejdspladsen, herunder karrieremuligheder,

';?:‘ A samt 4 drgftet og bearbejdet eventuelle konlliktfyldte relationer til kollegaer. |
b konkrete konfliktsituationer vil personale/linicfunktion kunnce fungerc som
':_'{7"- katalysator og cventuelt i samarbejde med tillidstepraesentanten virke som kon-
,T ] | Niktlgser.

¥

I forbindelse med udviklingssamtaler kan der endvidere udarbejdes skriftlige
stillingsbeskrivelser, som justercs elter hver samtale, sdlcdes at ansvars- 0g

| kompetencefordeling er klar, hvilket kan forebygge. at der opstér rol-
lckonflikter og rollcuklarhed.

e e

Hvis ledelsen uddelegerer ansvar og kompetence til den enkelte. kan dette
medvirke til, at den enkelte har kontrol over og indflydelse pd planlagningen
3 | al cget arbejde, hvilket kan forebygge risikofaktorerne stor arbejdsmangde.
it hajt arbejdstempo og arbejde under tidspres.

@get medarbejderinddragelse kan ogsa sikre, at ledelsen er bekendt med og
tager hgjde for medarbejdernes synspunkter og ideer i de beslutninger, ledelsen
treeffer. Ved at involvere medarbejderne skabes der samtidig styrre tryghed og
stgrre engagement fra medarbejdernes side.

Uddannelsespolitikken pd en given virksomhed kan medvirke til at forebygge
psykosociale problemer ved at tilstrebe, at den enkelte Igbende erhverver de
nadvendige kvalifikationer for, at pdgaldende kan bestride sit job pd en
tilfredsstillende made. Uddannelsespolitikken kan ogsd omfatte uddannelse til
ledelsen, siledes at denne i det daglige bliver bedre til at lede og hindtere
psykosociale forhold.

Desuden kan der ved overenskomstforhandlinger eller ved lokale aftaler indgés
altaler med de ansatte om en rakke forhold, som kan have betydning for det
psykosociale omrdde. Det kan f.eks. vare aftaler om fleksible arbejdstider,
skiftarbejde, efteruddannelses- og orlovsmuligheder. medarbejderindflydelse
og lgnsystemer.

Endelig kan en integreret del af ledelsesfunktionen ogsé veere at tage initiativ
til sociale aktiviteter, som kan bidrage til, at trivslen pé arbejdspladsen gges.
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3.2. Andre interne aktgrer pa virksomheden

Udgvelsen af ledelsesfunktionen forudsetter, at medarbejderne involveres og
samarbejder med ledelsen. P4 mange virksomheder er dette samarbejde forma-
liseret via overenskomster eller aftaler og foregdr inden for samar-
bejdssystemet 1 samarbejdsudvalg eller inden for tillidsmandsinstitutionen.
Desuden er det pd en del virksomheder lovpligtigt at etablere en sik-
kerhedsorganisation. Disse internc aktgrers rolle, ansvar og muligheder for at
forebygge og lgse problemer pé det psykosociale omréde omtales kort i det fgl-
gende.

3.2.1. Samarbejdsudvalg

Samarbejdsudvalgenes funktion og opgaver er defineret i de samarbejdsaftalcr,
som er indgéet af hovedorganisationerne. Udgangspunktet i samarbejdsaftaler-
ne er, at parterne p& virksomhedsniveauet skal samarbejde for at forbedre virk-
somhedemes konkurrencedygtighed samt de ansattes arbejdstilfredshed, og
derved danne grundlag for virksomhedernes fortsatte udvikling og for stgrre
trivsel og tryghed for medarbejdeme.

Der laegges endvidere vagt pd, at der anvendes en ledelsesstil, som betyder
delegering af ansvar til den enkelte medarbejder eller gruppe medarbejdere, sd-
ledes at medarbejderne har indflydelse p& og kontrol over eget arbejde.

Samarbejdsaftaler understgtter sdledes en ledelsesform, som kan forebygge
problemer af psykosocial karakter. Samarbejdsaftalerne bygger pé en konsen-
susmodel, idet sigtet er, at parterne pd virksomhedsniveauet skal samarbejde
og nd til enighed om en rakke retningslinier for virksomhedens interne for-
hold. Der henvises i gvrigt til afsnit 3.3.5, hvor samarbejdsnavn og tilknyttede
konsulenter beskrives, som en ckstern aktgr samarbejdsudvalgene kan ggre
brug af i forbindelse med samarbejdet i virksomheden.

Mange af de emner, der drgftes i samarbejdsudvalgene, har betydning for de ; £L
psykosociale risikofaktorer, og samarbejdsudvalget har derfor mulighed for at 5
udgve en forebyggende indsats pd dette omrade, hvilket der gives nogle ek-

sempler pd i det fglgende.

Samarbejdsudvalget er et forum, hvori samarbejdsproblemer kan lgses. Dertil
kommer, at ndr forhold som retningslinier og principper for arbejds- og per-
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sonaleforhold drgftes 1 samarbejdsudvalget, er der mulighed for allerede pé et
tidligt stadie at tage hgjde for de psykosociale risikofaktorer.

i Samarbejdsudvalget kan f.eks. arbejde for, at der i personale- og uddannel-
sespolitik leegges klare retningslinier for information til de ansatte, ansvars- og
kompetencefordeling, jobbeskrivelser, udviklingssamtaler og uddannelsestil-
bud, som bl.a. vil kunne virke forebyggende i forhold til risikofaktorerne
rolleuklarhed-og rollekonflikter og jobusikkerhed.

Samarbejdsudvalget kan endvidere pdvirke beslutninger omkring investeringer

iny teknologi, gennemfgrelse af stgrre omlagninger i virksomheden, arbejdets

tilretteleeggelse m.v. pd en sddan méde, at der f.eks. tages hgjde for ensidigt,

gentaget arbejde, jobusikkerhed, forholdet omkring arbejdsmaengde og ar-
' bejdstcmpo, voldsrisiko m.v.

Selv om samarbejdsaftalerne ikke galder for alle virksomheder og institutio-
ner, er samarbejde mellem ledelse og ansatte et princip, der anvendes i mange
virtksomheder.

. 3.2.2. Tillidmandsinstitutionen

Qe - Ogsd tillidsmandsinstitutionen er aftalebaseret og en del af samarbejdssyste-
AR met. Tillidsrepreesentantens opgaver er at indgé lokalaftaler, reprasentere kol-
leger i forhold til ledelsen, samarbejde med ledelsen, modtage information og
viderebringe kollegernes synspunkter til ledelsen, samarbejdsudvalg, sikker-
hedsudvalg og fagforening. Ifglge en rakke overenskomster skal tillidsrepra-
sentanten orienteres om forstdende afskedigelser, vaere medbestemmende med
hensyn til Ign- og arbejdstidsforhold og uddannelse, samt sikres indflydelse pa
de produktionstekniske, organisatoriske forhold og pa de lokale velferdsfor-
hold.

Tillidsmandsreprasentanten har til opgave at sikre medarbejdernes inte-
ressevaretagelse og medindflydelse, og har i kraft at sit hverv ogsd mulighed
for at pdvirke forhold og lgse problemer, der er relateret til det psykosociale
omréde. Dette gives der nogle eksempler pd i det folgende.

Tillidsreprasentanten kan i samarbejdet med ledelsen ved at formidle kolleger-
nes synspunkter modvirke, at der opstir konflikter mellem medarbejdere og
ledelse samt medvirke til at lgse sddanne konflikter, hvis de opstér.
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Endvidere kan tillidsreprasentanter arbejde for, at ledelsen informerer de an-
satte om eventuelle forestiende nedskeeringer og afskedigelser s tidligt som
muligt, hvilket kan forebygge psykiske belastninger, som fglger al jobusikker-
hed.

Tillidsreprasentanten kan ogsd ggre en indsats for, at informationer om virk-
somhedens overordnede mél og strategier formidles videre til de ansatte. Om-
vendt kan tillidsreprasentanten sikre, at ledelsen bliver orienteret om de an-
sattes synspunkter og oplevelse af arbejdsforhold, som har relationer til det
psykosociale omrdde.

Desuden kan tillidsreprasentanten, ndr denne forhandler med ledelsen om ar-
bejdstidsforhold og uddannelsesforhold sikre, at medarbejdernes interesser i
fleksibel arbejdstid, deltidsarbejde, opkvalificering m.v. tilgodescs, sdledes at
der i videst muligt omfang indg8s aftaler, som ikke resulterer i psykiske belast-
ninger.

Endelig kan tillidsreprasentanten via sin indflydelse p organisatoriske forhold
og de lokale velfzrdsforhold sikre, at der ogsa her tages hgjde for at forebygge
eventuelle psykosociale risikofaktorer.

3.2.3. Sikkerhedsorganisationen

Sikkerhedsorganisationen er en anden intern aktgr. Sikkerhedsorganisationen
bestar dels af sikkerhedsgrupper, der overviger og kontrollerer arbejdsmiljget
pé arbejdspladsniveau, dels af et sikkerhedsudvalg, der koordinerer virksom-
hedens samlede arbejdsmiljgarbejde.

I kraft af de opgaver, som sikkerhedsorganisationen kan og skal beskaftige sig
med, har den mulighed for at ggre en forebyggende indsats i forhold til psyko-
sociale arbejdsmiljgproblemer og sikre, at ledelse og ansatte bliver gjort
opmarksom pa problemer pd arbejdspladsniveau af psykosocial karakter.

Sikkerhedsorganisationen kan f.cks. arbejde for, at de ansatte bliver informeret
om ledelsens planer om organisationsforandringer og bliver inddraget heri, s-
ledes at belastninger forbundet med jobusikkerhed minimeres.

Sikkerhedsorganisationen har bla. indflydelse pd planlegningen og tilret-
teleggelsen af arbejdet, herunder i forbindelse med indfgrelse af ny teknologi.
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Sikkerhedsorganisationen kan herigennem medvirke til, at der findes en balan-
ce mellem arbejdsmacngde, arbejdstempo og den enkeltes kapacitet og ressour-
cer. I henhold til bekendtgarelse om arbejdets udfgrelse skal der foretages en
arbejdspladsvurdering pa den enkelte virksomhed, som ogs& omlatter en vur-
dering af de sociale relationer pd virksomheden. Sikkerhedsorganisationen skal
inddrages i dette arbejde. I PAU-projektet, som omtales i kapitel 4, spiller sik-
kerhedsorganisationen en vigtig rolle i 3 projekter, der sigtcr mod at forbedre
det psykiske arbejdsmiljg.

For s& vidt angdr risikolaktoren ensidigt, gentaget arbcjde kan sikkerhedsorga-
nisationen forsgge at pdvirke investeringer i ny teknologi, sélcdes at der tages
hgjde for. at arbejdet kan tilrettelaegges pd cn mdde, hvor den enkelte arbejds-
tager ikke bliver fastldst i en arbejdssituation, hvor arbejdet bliver ensidigt og
gentaget.

Endvidere kan sikkerhedsorganisationen vere medvirkende til, at der pd virk-
somheden tages forholdsregler i forhold til fx voldsrisiko (orbundet med arbe j-
det.

3.2.4. Samspil mellem de virksomhedsinterne aktgrer

Ledelsen, samarbejdsorganisationen og sikkerhedsorganisationen beskzftiger
sig alle med forhold, som har relevans for det psykosociale omride.

Det ma derfor anses for fomnuftigt, at disse aktgrer i det daglige spiller sammen
om lgsningen af eventuelle psykosociale problemer, f.eks. kan de alle med-
virke til, at der igangsattes udviklingsaktiviteter, som generelt sigter mod at
forebygge problemer pé det psykosociale omride.

Der er ivarrksat en raekke initiativer, der kan bidrage til at videreudvikle samar-
bejdet mellem sikkerhedsorganisationen og samarbejdsudvalgene, samt gge
medarbejderinddragelsen i forhold til arbejdsmiljgmassige forhold.

Her kan cksempelvis nzvnes, at de kommunale arbejdsgivere i samarbejde
med KTO, har gennemfort de sdkaldte MAI-projekter, der sigter mod at gge
medarbejderindflydelsen, og hvor der bl.a. er gennemfgrt forsgg med at sam-
menlaggge sikkerhedsorganisationen og samarbejdsudvalg. MAlL-projektet er
beskrevet narmere i kapitel 4, hvoraf det fremgdr, at organisationerne ogsé pa
andre omrader har ivaerksat en raekke initiativer.




Disse nye initiativer viser, at parterne er opmarksomme pd, at der er behov for,
at medarbejderne far indflydelse p& beslutningerne, der tages 1 virksomheden,
samt at der er behov for at koordinere beslutningerne, der tages i henholdsvis
sikkerhedsorganisation og samarbejdsudvalg. Initiativerne er eksempler pd.
hvordan samspillet mellem de virksomhedsinterne aktgrer kan sgges forbedret,
sddan at der ogsé tages hgjde for arbejdsmiljget i forbindelse med de gvrige
beslutninger, der tratfes i virksomheden.

Sammenfattende mé det vurderes, at der internt findes en rakke aktgrer, som
hver for sig og i samspil med hinanden bide har ansvar og mulighed for at
forebygge og lgse eventuelle problemer pd det psykosociale omréde.

3.3. Eksterne aktgrer

Hvis en virksomhed har behov for bistand ude fra til at lgse cventuelle arbejds-
miljgproblemer, herunder psykosociale, findes der en rakke eksterne aktgrer,
som kan yde bistand i form af rddgivning og vejledning. Disse aktgrer vil blive
beskrevet i det fglgende.

|

|

3.3.1. Bedriftssundhedstjenesten

En af de eksterne aktgrer, som en virksomhed kan ggre brug af er Bedriftssund-
hedstjenesten (BST). Den 1. januar 1995 var ca. 80.000 virksomheder tilsluttet
BST, og ca. 770.000 lgnmodtagere er omfattet af BST. BST-udbygningsplanen
frem mod &r 2000 omfatter yderligere 60-70.000 virksomheder.

BST's prima&re opgave er, at rddgive og deltage i planlegning og gennemfgrel-

sc al arbejdsmiljgmessige foranstaltninger pd de virksomheder, som er til-

_ meldt BST. Det vil sige, at BST bl.a. kan r&dgive ved planlagning af nye eller
. andringer af eksisterende produktioner, forestd undersggelser af arbejdsmiljg-
, forholdene pd virksomhederne, medvirke ved undervisning og rdgivning af de e
! ansatte omkring sikkerheds- og sundhedsmassige spgrgsmél m.v.

|
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|
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I den forbindelse kan det naevnes, at BST pa det seneste har ansat flere psyko- . e
loger, og derfor i hgjere grad vil kunne bidrage til forebyggelse og lgsning af : ;
problemer pd det psykosociale omride.

|

|
BST har ogsd mulighed for at bistd sikkerhedsorganisationen med gennem-
forelse af stgrre undersggelser og indgd som radgiver i lgsning af konkrete pro-
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blemer pi det psykosociale omréde, som kan veere af kompleks og ressource-
krevende karakter.

Endvidere kan BST i kraft af sin tatte kontakt til virksomheden fungere som
en form for proceskonsulent/dialogpartner, der béde kan medvirke ved plan-
legning af nye arbejdsprocesser og bidrage til at styrke virksomhedens eget
arbejdsmiljgarbejde pa det psykosociale omréde. BST kan ogsd fungere som
erfaringsformidler mellem virksomheder med samme typer af problemer.

Samtidig er det vard at bemarke, at BST-perspektivrapporten fral990 anbe-
faler, at BST i hgjere grad skal inddrages i virksomhedernes planleegning, her-
under planlagningen af nye processer og arbe jdsorganisatoriske forandringer,
og at BST i den forbindelse ogsa skal vare i stand til at bidrage pé det psykoso-
ciale omride.

3.3.2. Branchesikkerhedsrad

En anden ekstern aktgr, som kan bidrage til Igsningen af psykosociale proble-
mer er branchesikkerhedsridene (BSR).

BSR'ene har som sin vasentligste opgave at oplyse og vejlede virksomhederne
i de respektive brancher om branchespecifikke arbe jdsmiljgspgrgsmal.

BSR’ene kan siledes yde generel bistand til branchens virksomheder ved 1gs-
ning af branchespecifikke arbejdsmiljgmassige sporgsmdl, herunder psykoso-
ciale samt give oplysninger og vejledning om de regler og bestemmelser, der
gelder inden for branchen. BSR'ene har dog ikke i vasentligt omfang direkte
kontakt med virksomhederne.

BSR'enes bidrag i forhold til det psykosociale omrdde har hidtil bestdet 1 ud-
sendelse af branchespecifikke vejledninger pa det psykosociale omréade bl.a.
om forebyggelse af voldrisiko i arbejdet og ensidigt, gentaget arbejde.

3.3.3. De arbejdsmedicinske afdelinger/klinikker
De arbejdsmedicinske afdelinger og klinikker (AA/AK) er 1 lighed med

BSR’erne ikke en hyppig aktgr p& den enkelte virksomhed. Der er i dag 14
AA/AK'er fordelt over landets amter.
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AA/AK fungerer som bagland og faglig statte for BST'erne og dermed ogsa in-
direkte for sikkerhedsorganisationer. men rddgiver sjeldent konkret den enkel-
te virksomhed.

AA/AK's force ligger i, at de har mulighed for en diagnostisk indsats i form af
arbejdsmedicinske og psykosociale udredninger al enkeltpersoners sygehisto-
rier og helbredsproblemer cller ved epidemiologiske udredninger af sammen-
hangen mellem symptomer og undersggelsesresultater hos en gruppe arbejde-
re og deres arbejdsmiljg.

3.3.4. Arbejdstilsynet

Arbejdstilsynet er ogsd en aktgr, som virksomhederne kan inddrage i lgsningen
af konkrete arbejdsmiljgproblemer.

I relation til det psykosociale omrdde har dircktoratet isar varet aktiv pd vej-
ledningssiden, idet direktoratet gennem &rene bl.a. har udsendt At-meddelelser
om monotoni, psykisk trathed, stress, voldsrisiko i forbindelse med arbejdcts
udfgrelse samt om ensidigt, gentaget arbejde.

Arbejdstilsynet har via tilsynsbesgg, anmeldelse af psykiske arbejdsskader (og
ulykker), henvendelser og klager fra ansatte, faglige organisationer, tillidsre-
praesentanter og sikkerhedsreprasentanter mulighed for at f3 kendskab til psy-
kosociale problemer pd arbejdspladserne.

Endvidere har Arbejdstilsynet ved tilsynsbesgg mulighed for at sikre, at rele-
vante psykosociale risikofaktorer, som virksomheden ikke selv er opmarksom
pé, bliver konstaterct og behandlet eventuelt pd baggrund af en ekstern beskri-
velse og vurdering. Arbejdstilsynet kan endvidere som myndighed fastholde, at
der skal ske en problemlgsning, hvor det er pdkravet af sundheds- og
sikkerhedsmassige grunde. Der henvises i gvrigt til kapitel 5, hvor Arbejds-
tilsynets fremtidige rolle og metoder over for de psykosociale risikofaktorer
beskrives.

Arbejdsmiljginstituttet er ved at etablere en selvstendighed enhed, der skal
forske i psykosociale spgrgsmal. Sigtet er, at instituttet skal kunne fungere som
fagligt bagland og stgtte i forhold til aktgrer som BST, Arbejdstilsynets kredse,
Arbejdsmedicinske klinikker, virksomheder m.v.




| 3.3.5. Eksterne konsulenter

Udover de aktgrer, som er beskrevet i det forrige. og som tager afsat 1 et for-
melt lovfastet system, findes der ogsé& en mulighed for, at virksomhederne ind-
drager andre eksterne aktgrer.

Det kan vaere konsulentvirksomheder, som har specialiseret sig i at rddgive
virksomheder i forbindelse med organisationsandringer, personaleudvikling,
kvalitetsudvikling, udviklingsprojekter m.v. Sidanne konsulentvirksomheder
kan ogsd spille en rolle i forhold til at forebygge psykosociale problemer pé
den konkrcte virksomhed.

% Derudover har organisationerne sdvel inden for det private som det offentlige

= _ nedsat samarbejdsnavn, som arbejder for at fremme samarbejdet 1 virksom-
heder og bistdr med genercl vejledning samt ved oprettelse af samarbejdsud-
valg, ligesom det er organ for behandling af uovcrensstemmelser pd virksom-
hederne inden for samarbejdsaftalens omrdde. P4 det statslige omréde
varetages dissc opgaver af Centralrddet for Statens Samarbejdsudvalg.

Endvidere har samarbejdsn@vnene inden for DA/LO og SALA/LO tilknyttet
enkelte konsulenter, der varetager samarbejdsnavnets opgaver m.h.t. at yde
virksomhederne bistand. Konsulenternes arbejde er hovedsageligt rettet mod
samarbejdsudvalgene, og rddgivningen er fokuseret pd ledelse og samarbe jde.
Konkret bestér konsulenternes arbejde i at besgge virksomhederne, hvor de ek-
sempelvis afholder mgder. temadage og giver inspiration, rdd og vejledning,.
Endvidere udvikler og gennemfgrer konsulenterne samarbejdskurser og udvik-
lingsprojekter relateret til samarbejdsudvalgenes opgaver.

[ og med, at konsulenterne kan tage direkte kontakt med virksomhedernes sam-
arbejdsudvalg, kan de pdvirke samarbejdsudvalgene til-at tage hgjde for de
psykosociale risikofaktorer.

Samarbejdsn@vnenes konsulenter kan ogsd vare den enkelte virksomhed
behjalpelig med at forebygge og lgse psykosociale problemer, der udspringer
af ledelses- og samarbejdsrelationerne.
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3.3.6. Samspil mellem virksomhederne og virksomhedseksterne aktgrer

De virksomhedseksterne aktgrer kan pé forskellig vis bidrage til lasningen at
psykosociale problemer pd en virksomhed.

Med hensyn til samspillet mellem de eksterne aktgrer og virksomhederne cr
det serlig BST. Samarbejdsnavnenes konsulenter og Arbejdstilsynet. der har
en direkte kontakt med virksomheden og de virksomhedsinterne aktgrer. BSR
inddrages ikke i lgsningen af konkrete problemer, og det samme galder de
arbejdsmedicinske klinikker.

For s vidt angdr samarbejdet mellem sikkerhedsorganisationen og BST. er der
cn udvikling i gang i retning af en sterre integration mellem sikkerhedsorga-
nisationens og BST's arbejdsmiljgarbejde i de enkeltc virksomheder. Denne
udvikling er karakteriseret ved en stgrre grad af medvirken fra sikkerhedsorga-
nisationens side i forbindelse med problemidentifikation, prioritering og
udarbejdelse af forslag til lgsninger. For BST's vedkommende betyder det, at
BST ikke alene leverer en arbejdsmiljgfaglig ekspertise, men ogsd fungerer
som proceskonsulenter overfor sikkerhedsorganisationen.

For s& vidt angdr samspillet mellem de eksterne aktgrer, kan det navnes, at Ar-
bejdstilsynets kredse f.eks. afholder gensidige informationsmgder med amtets
BST'er og arbejdsmedicinske klinikker. Endvidere er der i flere kredse ctable-
ret et samarbejde med de lokale reprasentanter for arbejdsmarkedets parter.
myndigheder, BST og arbejdsmedicinske klinikker med henblik pd gensidig
informationsudveksling samt tilretteleeggelse, gennemfgrelse og opfglgning pa
konkrete arbejdsmiljgaktiviteter.

Sammenfattende ma det vurderes, at ogsé de eksterne aktgrer hver for sig og 1
samspil med hinanden har mulighed for at vare virksomhederne behjzlpelig
med at forebygge og lgse eventuelle problemer pé det psykosociale omrdde.
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4. Organisationernes rolle og
medansvar

Organisationerne kan ogsd bidrage til forebyggelse og Igsning al psykosociale
problemer pé virksomhederne.

i =N 4.1. Eksempler pa organisationernes initiativer

Formdlet med dette afsnit er at eksemplificere hvilke initiativer, organisatio-
nerne har taget eller planlegger at tage, som direkte eller indirckte kan rclate-
res til de psykosociale risikofaktorer i arbejdslivet. Alsnittet er baseret pa op-
lysninger fra udvalgets medlemmer. Afsnittet beskriver nogle eksempler pd
initiativer og er séledes ikke en fuldstendig opgarelse over organisationernes
initiativer.

Initiativerne er inddelt i kategorierne undersggelser, udviklingsprojekter, de-
batskabende initiativer, uddannelses- og kursusaktiviteter og informationsma-
teriale.

4.1.1. Undersggelser

Organisationerne har taget initiativ til gennemfgrelse af en rakke undersg-
gelser, der sigter mod at dokumentere og afdaekke omfanget af og &rsagerne til
problemer pd det psykosociale omride inden for forskellige faggrupper og
brancher.

' CASA har i 1994 gennemfgrt en undersggelse af FTF'emes psykiske arbejds-
miljg, som bl.a. konkluderer, at FTF'ernes arbejdsglede er aftagende, at der op-
stir flere konflikter pd arbejdspladserne end tidligere, at ca. 12.000 medarbej-
dere pd FTF's omrdde, har det s& dérligt, at de er i en risikozone pd
arbejdsmarkedet, og at voldstrusler i arbejdet for mange FTF'ere er en del af
dagligdagen. Desuden peger undersggelsen bl.a. pd, at den tette kontakt med
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borgerne og den fglelsesmassige involvering, der {ulger heraf, udggr en sarlig
risikofaktor.

Ledernes Hovedorganisation har siden 1982 gennemfyrt flere undersggelser af
arbejdsledernes psykiske arbejdsmiljy. I disse undersggelser har der verct fo-
kus pd arbejdsledernes arbejdsmiljy og hvilke forhold. der virker psykisk bela-
stende. Det er endvidere undérsgigt, hvordan psykiske belastninger i arbejdet
pavirker livskvaliteten og helbredet samt. hvordan belastningerne kan forebyg-
ges. Nogle af LH's underspgelser cr efterfglgende blevet omsat til konkrete for-
sgig pd virksomheder.

Arbejdsmiljgarbejdet i staten er undersggt pd foranledning af Finansministeri-
et, og resultaterne heraf er gengivet i pjecen "Arbe jdsmiljgarbejdet i staten' fra
november 1994. Baggrunden for underspgelsen var bla. en rakke kritikpunk-
ter af sikkerhedsorganisationen. P& baggrund af undersggelsen konkluderes det
bl.a., at der er behov for, at ledelsen i hgjere grad inddrager medarbejdersiden
samt at det kan vare vanskeligt at afggre om nogle arbe jdsmiljgspergsmal skal
behandles i sikkerheds- eller samarbejdsudvalg.

Pa det amtskommunale omrade blev der ved overenskomstlorhandlingerne i
1993 afsat en pulje, som bl.a. er blevet anvendt til at ivarksatte undersggelser
af det psykiske arbejdsmilje pa forskellige amtskomunale institutioner. Endvi-
dere er der gennemfgrt undersggelser, der belyser voldsepisoders indvirkning
samt personalepolitikkens indflydelse pd det psykiske arbejdsmiljg.

I Kgbenhavns Kommune tog socialborgmesteren i november 1994 initiativ til
en kortlegning af det psykiske arbejdsmiljg pé& socialcentrene, og Kgbenhavns
Kommunes Radgivende Arbejdsmiljgudvalg har planer om i 1995 at gennem-
fgre 2 undersggelser, der retter sig mod det psykosociale omride.

AUC gennemfigrte i 1993 en undersggelse af LO-medlemmernes syn pd ar-
bejdslivet. Af denne undersggelse fremgik det bl.a., at medlemmerne priorite-
rer arbejdsmiljget hgjt, og at de anser Det Udviklende Arbejde og udviklingen
af personalepolitik og uddannelse for at vare centrale emner i forhold til
arbejdslivet. Endvidere viste undersggelsen, at 85 % af LO's medlemmer syn-
tes, at de i en vis grad har felles interesser med ledelsen. En del medlemmer
kritiserede dog ledelsens kvalitet og bemarkede. at ledelsen ikke respekterer
og vaerdsatter medarbejderne.

[y, el ¥ ST




L A e et R S R A S AMEE  AH

Organisationerne har sdlcdes gennemfart undersggelser igennem en drrackke
og har dermed s@ggt at opnd gget viden om omfanget al, drsagerne til og mulig-
heder for at lgse problemerne pd det psykosociale omradc.

4.1.2. Udviklingsprojekter

' Med hensyn til gennemlgrelse af forsggs- og udviklingsprojekter pd virksom-
heder spiller organisationerne en vasentlig rolle. dels som initiativtager. dels
ved at lnansiere projekterne. [ det [glgende prascnteres cn rackke eksempler
pd udviklingsprojckter.

Inden for det kommunale omrade har de kommunale arbejdsgivere og KTO
ivacrksat en rakke udviklingsprojckter, som har relationer til det psykosociale
omréde. Her kan nazvnes MAI-projektet, hvor man ved KTO-forliget 1 1991
blev enige om igangsatte forsgg med MedArbejderIndflydelse. En af grund-
cne hertil var, at parterne fandt, at sikkerhedsorganisationen ikke fungerede op-
| timalt.

Mdlect med projektet var at skabe bedre rammer for medarbejderindflydelse ved
at afprgve nye modeller for samarbejdsstrukturen, siledes at sikkerhedsorga-
nisation og samarbejdsudvalg blev knyttet teettere sammen eller sammenlagt.

- Projektet blev afsluttet i efteréret 1993, og der har varet enighed om, at MAI-
projektet generelt medfgrte en opprioritering af arbejdsmiljgarbejdet og en
stigning 1 aktivitetsniveauet pd arbejdsmiljgomrédet. I forhold til det psykoso-
ciale omrdde kan endvidere peges pd, at projektet nogle steder {orte til drgftel-
se af dct psykiskc arbejdsmiljg, gennemfgrelse al kurser bl.a. om psykisk ar-
| bejdsmiljg, atholdelse af temadage om sikkerhcdsarbejdet og arbejdsmiljg
samt udarbejdelse af retningslinier for forebyggelsc al vold.

MAIl-projekternes succes har fgrt til, at der ved KTO-forliget pr. 1. april 1995
er indgdet forlig om et aftales@t om medarbejderind[lydelse, som skal fgre til
en egentlig rammeaftale, s snart lovgivningen giver mulighed [or det.

Af aftaleszttet fremgér det, at der i hver kommune/amt skal veare et centralt
medindtlydelsesorgan, der dakker hele kommunen og alle medindflydelses-
omrdder, herunder arbejdsmiljget. Derefter aftales det lokalt i den enkelte
kommune, hvilken samarbe jds- og medind{lydelsesstruktur. der bedst kan styr-
ke medarbejdernes muligheder for indflydelse og medbestemmelse.
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S&fremt man i den enkelte kommune bliver enige om ¢n lokal aftale om med-
indflydelse, skal der udarbejdes sarlige retningslinier for, hvordan og hvorndr
forhold omkring budgettets konsckvenser for arbcjds- og personaleforhold,
kommunens personalepolitik, retningslinier for clter- og vidercuddannelse og
stgrre rationaliserings- og omstillingsprojekter skal drgftes med medarbejder-
ne. Endvidere medfgrer aftalesattet, at medarbejdernes mulighed for at valge
tillidsreprasentanter styrkes.

Projekt ArbejdsmiljgUdvikling (PAU-projektet) cr ct udviklingprojekt, som
foregdr i ct samarbejde mellem Kommunernes Landslorening og KTO. Projek-
tet blev lancerct i efterfret 1993. Projektes hovedlormadl cr at styrke arbejds-
miljuarbejdet i kommunerne, idet et godt arbejdsmiljy kan medvirke til at redu-
cere risikoen for arbejdsulykker og nedslidning samt fremme medarbejderncs
engagement og trivsel. Dette kan fgre til en elfcktivisering af arbejdsindsatsen
og forbedre kvalitcten af den service, der ydes overfor borgerne. Derudover er
formalet at f4 erfaringer med, hvorvidt gget informations- og uddannelsesind-
sats over for medarbejdere og ledere, herunder iser sikkerhedsorganisationens
medlemmer, kan give hgjere kvalitet og engagement i det lokale arbejdsmil-
joarbejde. Projektets delmal er at udvikle og afprave:

e metoder til udarbejdelse af lokale arbejdsmiljgpolitikker, der kan medfgre,
at den politiske og administrative ledelse styrker arbejdsmil jgarbejdet

e metoder til implementering af arbe jdsmiljgpolitikker, der medfgrer, at
sporgsmdlet om et bedre arbejdsmiljg indgdr som en integreret del af grund-
laget for de beslutninger, der tages

e anvendelse af arbejdspladsvurderinger pd kommunale arbejdspladser

e modeller for en gget informations- og uddannelsesindsats over for ledere og
medarbejdere

 opfplgningsmetoder, siledes at indsatsen lgbende kan vurderes med henblik
pa revision og forankring af metoder

Blandt de 6 kommuner, der deltager i projektet, har 3 specifikt formuleret 1
projektbeskrivelsen, at en forbedring af det psykiske arbejdsmiljg er et af for-
mélene med projektets gennemfgrelse. For disse projekter galder det, at den
lokale projektstyregruppe bestér af ledelsesreprasentanter, sikkerhedsorganisa-
tionen og andre relevante medarbejdere og udvalg. I de 3 nzvnte projekter
spiller gennemfgrelse af arbe jdspladsvurderinger en central rolle.




Samarbejdsprojekter om Kommunal Udvikling af Personalepolitik
(SKUP-projektct) er endnu et samarbejdsprojekt mellem KL og KTO, 1gangsat
i april 1994. Baggrunden for projektet er den stigende fokusering pd kvaliteten
al kommunernes ydelser, som stiller nyc krav til ledernes og medarbejdernes
arbejdsindsats og indbyrdes samarbejde. Projektct fokuserer pd at undersgge.
hvordan den kommunale personalcpolitik skal udvikles, sdledes at den kan
skabe gunstige rammer om samarbejdet og sikre kvaliteten i og al arbejdet.

Blandt de temacr. som behandles i projektet kan navnes arbejdets tilrette-
laggelse, personaleudvikling, udvikling af personalepolitiske varktygjer [.cks.
jobrotation, udvikling af metoder til overvindelse af barrierer for medarbejder-
nes aktive deltagelse i omstillingsprocesser og nye krav til personaleledelse 1
- en decentral kommunal struktur. Projektet forventes afsluttet i april 1995, hvor-
cfter der er planlagt udgivelse af en rakke publikationer. der lormidler resulta-
terne af arbejdet med de forskellige temaer.

Det sidste samarbejdsprojekt mellem KL og KTO, som skal nevnes, er KIK-
projektet (Kvalitetsudvikling I Kommunerne). Baggrunden er kommunernes
situation, hvor budgetternc pd den ene side strammes og pd den anden side,
forventer borgerne, at kommunerne lgser deres opgaver effektivt og med en hgj
kvalitet. Samtidig gnsker medarbejderne arbejdsforhold, som er personligt og
fagligt udviklende.

Projektets formél er at igangsatte et antal kvalitetsudviklingsprojekter, hvor de
bergrte parter gennem dialog skal udvikle og afprgve metoder til at forbedre
kvalitetsniveauet, styrke det organisatoriske miljg og forbedre arbejdets kvali-
tet for ledere og medarbejdere.

| Der er gennemfyrt projekter i 20 kommuner. hvor bl.a. emner som fastsattelse
[P af kvalitetsmal for kommunens service over for borgerne, demokrati, persona-
i el leudvikling og kvalificering af ledelse og medarbejdere har vaeret i fokus.

I Kgbenhavns Kommune er der ivarksat et udviklingsprogram for kom-
munens administration, som retter sig mod at effektivisere, at ggre kommunen
til en attraktiv og udfordrende arbejdsplads samt at forbedre kommunens
image.

Dertil kommer, at DTI p4 et socialcenter i Kgbenhavns Kommune har gennem-
fart et projekt "Den lerende organisation”, som sigter mod via en organisa-
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tions@ndring at udvikle de ansattes evne til at lere. Projcktet skal dels ggre
medarbejderne mere fleksible og udviklingsorienterede. dels give dem mere
indflydelse og forebygge udbrandthed.

Endvidere planlegger Kgbenhavns Kommune at gennemfyre ¢t projekt vedrg-
rende Det Udviklende Arbejde.

Ogsd pd det amtskommunale omrdde er der igangsat cn rackke projekter under
navnet "Omstilling og Udvikling indenfor det amtskommunale 1gn- og perso-
nalcomrdde"”. OMU-projektet cr ct samarbejdsprojekt mellem Amtsridstor-
cningen og KTO. Projektet beskaftiger sig med emneme personalepolitik. op-
kvalificering, uddannelsesplanlaegning. kvalitetsudvikling og udvikling af
kompetenceomrdder samt konkurrencedygtighed.

Her er en lang rakke projekter sat igang i amtskommunerne indenfor forskelli-
ge forvaltningsomrider. Blandt de valgte emner, i de konkrete projekter, kan
navnes: indfgrelse af medarbejdersamtaler, personalepolitikkens indflydelse
pd det psykiske arbejdsmiljg, ligestillingspolitik, forebyggelse og tackling af
vold ved en psykiatrisk afdeling pd et sygehus, sundhed og trivsel pd tvars af
sygehuset. Hovedparten af projekterne forventes afsluttet i Igbet at 1995.

Pa det statslige omrade holdt Centralrddet for Statens Samarbe jdsudvalg i no-
vember 1994 en konference om det udviklende arbejde med henblik pd at {4 in-
spiration til, hvordan forsgg med det udviklende arbejde kan gennemfgres i
statslige institutioner. Det er hensigten af indlede forsgg 1 lgbet af 1995. 1
arbejdsgruppen om ivarksattelse af forsgg med det udviklende arbejde har der
varet enighed om, at forsggsvirksomheden bgr tage udgangspunkt i [glgende
hovedoverskrifter: medarbejderindflydelse, kompetenceudvikling, arbejdets
organisering, arbejdsmiljg, lederrollen og sammenhangen mellem arbejds- og
familieliv.

Baggrunden for disse forsggsprojekter er Finansministeriets personalepolitiske
redeggrelse fra 1994: "Medarbejder i staten - ansvar og udvikling". Denne re-
deggrelse sigter mod at skabe debat og give inspiration til at udvikle
personalepolitikken pd den enkelte arbejdsplads. Centralt heri er "Det udvik-
lende arbejde', som er en vision om, at det er muligt at forene medarbejdernes
gnsker og behov med de krav, der stilles fra borgerne og virksomheder om [or-
nyelse, kvalitet og effektivitet i staten.
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Det anbefales i Finansministericts redeggrelse, at de statslige institutioner sat-
ser pi at gennemfyre medarbejdersamtaler. afklare karricreveje. formulere en
seniorpolitik, sikre mulighed for mobilitet i arbejdet, skabe balance mellem lgn
og motivation samt skabe mulighed for orlov og efterudannclse.

Endvidere er der med deltagelse af arbejdsmarkedets parter igangsat et projekt,
der har som mal at udvikle og tilvcjebringe vejledende materialer. der gar det
muligt for ledelse og ansattc i ct samarbejde selv at udarbejde og bruge
arbejdspladsvurderinger, som det kraeves i henhold til reglerne.

LO har udviklet en samlet strategi [or udviklingen pé arbejdspladserne: Det
Udviklende Arbejde (DUA). DUA indcholder 3 dimensioner, hvoraf ct godt
job er den enc. Hovedingrediensen i et godt job cr udvikling al arbejdsmiljuet
og jobindhold. LO beskaftiger sig i den sammenhang med 10 indsatsomrader,
herunder bl.a. med udvikling af personalepolitikken, lederroller, arbejdets or-
ganisering, samarbejde, udvikling og uddannelse, personlig udvikling og ar-
bejdsmiljg.

Senest har LO udviklet materiale til brug for udvikling af personalepolitikken
p virksomhedsniveauet. Lignende materiale forventes udviklet inden for de

gvrige indsatsomréder.

CO-industri og DI har i samarbejde udviklet et nyt lgnsystem - 90'ernes lgnsy-
stem - der er tilpasset de nye krav, der stilles til industrivirksomheder. Hensig-
ten med lgnsystemet er, dels via en kvalifikationslgn at stimulere medarbejder-
ne til at udvikle sig via uddannelse og jobtraning til nye jobomrdder, dels via
resultatlgn at forbedre produktivitet og kvalitet samt gge medarbe jdernes moti-
vation, samarbejde og engagement.

Lgnsystemet sigter endvidere mod fastleggelse af realistiske produktionsmal,
klarleggelse af jobkrav og kvalifikationskrav, samarbejde mellem medar-
bejderne, pget jobrotation og medarbejderudvikling.

Strategisk Udvikling af Medarbejderne (SUM-projektet) er ligeledes et
samarbejdsprojekt mellem DI og CO-industri. Formélet med projektet er at
veere smi og mellemstore virksomheder behjalpelig med at gennemfore en sy-
stematisk, skreeddersyet uddannelsesplaniegning. Dette skal ske ved, at virk-
somheder anvender et s@rligt udarbejdet analysevarktg]j, som sikrer udarbej-
delse af pracise jobbeskrivelser, der indeholder en beskrivelse af de
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kvalifikationskrav, medarbejderne skal vare i besiddelse af for at kunne bestri-
de det enkelte job. Der findes ca. 35 konsulenter. som kan bistd virk-
somhedeme 1 brugen af SUM-varktyjet.

MedarbejderAktiveret ProduktionsUdvikling (MAPU) er ligeledes et ud-
viklingsprojekt inden for industrien. Formdlet cr. at de menneskelige ressour-
cer i virksomheden skal udnyttes ved. at medarbejdermne involveres 1 produkti-
vitets- og kvalitetsudviklingen.

[ samarbejde har DI og CO-industri gennemfigrt to pilotprojekter pd omrédet
med deltagelse af 10 pilotvirksomheder. Dette cr fulgt op med atholdelsc af te-
mamgder, drgftelser i produktions-crfa-grupper, udgivelsce af pjecemateriale og
ivarksattelse al et informations- og igangs&tningsprojckt, som skal gge
opmarksomheden omkring medarbejderinvolvering. Sidstn@vnte skal ske via
afholdelse af konferencer i 1995-96 med deltagelse af bdde ledelse og
medarbejdere.

Envidere kan det navnes, at Arbejdsgiverforeningen for Handel, Transport
og Service i stigende omfang medvirker til at igangsatte virksomhedsrettede
projekter i samarbe jde med SID omkring ledelse og samarbejde. I disse projek-
ter gennemfgres der ofte 1-2 dages seminarer, hvor bdde ledelses- og medar-
bejderreprasentanter deltager. Sigtet med disse seminarer er at {d vurderet,
hvorledes virksomheden fungerer efter ledelsens og medarbejdernes oplattelse.
Eftcr at have taget "temperaturen" pd virksomheden vurderes det, hvorvidt der
er behov for at gennemfgre kurser og pé hvilke omrder.

Organisationerne har sdledes taget initiativer til ivaerksattelse af en rakke ud-
viklingsprojekter, som har relationer til det psykosociale omrdde. En del af
projekterne har udvikling af personalepolitikken og arbejdsmiljgarbejdet som
omdrejningspunkt. Jget medarbejderindflydelse og samarbejde glr ogsd igen i
flere projekter. Endelig er der flere af projekterne, der forsgger at finde balan-
cen mellem pd den ene side hgje kvalitetskrav, effektivitetskrav internt i
organisationen, og de ansattes gnsker om et interessant og udviklende arbejde
for at pévise, at disse krav godt kan henge sammen. Initiativerne kan saledes
vare et bidrag til lgsningen af nogle af de psykosociale problemer i ar-
bejdslivet.




4.1.3. Debatskabende initiativer

Mange al organisationcrne forsgger at pavirke deres medlemmer via debatska-
bende intiativer om psykosociale risikofaktorer i arbejdslivet. Flere organisati-
oner har bl.a. afholdt konferencer med temaer relateret til det psykosociale om-
rdde.

KL, ARF, Kgbenhavns Kommune, LO, AC og FTF har sammen alholdt konfe-
rencen "Det udviklende Arbejde", og udgivet en avis med artikler om konfe-
rencens indhold. I avisen omtales bl.a. dialog, den larrende organisation, jobud-
vikling. selvstyre. ledelse og medarbejderudvikling.

Fallesriidet for [inanssektoren har arrangeret en konference om "Ledelse og
samarbejde i forandringstider". Baggrunden herfor var, at Fallesrddet siden
1993 har haft psykisk arbejdsmiljg pd dagsordenen. Dette initiativ forventes
fulgt op af nogle pilotprojekter, udgivelse al en debatbog samt afholdelse af to
opfglgningskonferencer i 1995.

CO-industri, LH og DI har i samarbejde udviklet informationsmateriale og
gennemfgrt en mgderakke, der omhandler kvalitet og samarbejde. Formdlet er
at satte fokus pa ngdvendigheden af samarbejde om kvalitetsudviklingen, be-
lyse medarbejdergruppernes forskellige roller i samarbejde, give alle i virk-
somhederne redskaber til at samarbejde samt informere om nye jobclementer
forbundet med kvalitetsudvikling.

Samarbejdsnzvnet DA/LO holdt 1 1993 en konference om "Samarbejde. pro-
duktivitet og det udviklende arbejde". Blandt de emner, der blev debatteret, var
ledelse, samarbejde og dialog, medarbejderindflydelse og vigtigheden af de
menneskelige ressourcer.

LH har dels afholdt en international konference om psykisk arbejdsmiljg og le-
delse, "The Psychological Working Environment of Managerial and Executive
Staff - Organisational development and new management strategies". dels fire
regionale konferencer om ledernes psykiske arbejdsmiljg.

Som cksempler pa andre debatskabende initiativer kan navnes afholdelse af

| temadage, aftenmgder m.v. for medlemmer, hvor psykisk arbejdsmiljg er pé

dagsordenen, udgivelse af forskellige inspirationsmateriale samt udarbejdelse
af debatfilm om psykisk arbejdsmiljg.
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Disse eksempler viser, at organisationerne medvirker til at skabe debat om em-
ner, der relaterer sig til de psykosociale risikofaktorer i arbejdslivet og sdledes
forsgger at pavirke medlemmerne til at vaere opmarksom péd problemstillingen
og gore en forebyggende indsats.

4.1.4. Uddannelses- og kursusaktiviteter

Organisationenernes aktivitcter inden for uddannelscs- og kursusvirksomhed
cr omlattende, og det er ikke muligt her at gengive disse narmere.

Til ledelsen pd virksomhedsniveauet udbydes der bl.a. al DA's medlemsorgani-
sationer en raekke kurser. Flere af disse kurser inddrager bla. de nyeste interna-
tionale ledelsesprincipper, som bygger p& "human resources'. Et centralt clc-
ment her er, at lederen skal fungere som sparrings- og samarbejdspartner i
stedet for som kontrollant, hvilket medfgrer, at medarbejderne skal inddrages i
beslutninger m.v. Centrale emner i kurserne er ledelses- og samarbejdsteknik,
kommunikation og mgdeledelse, lederrollen, problemlgsning, personlig plan-
laegning, arbejdsmiljg, herunder psykisk arbejdsmiljg m.v.

DI har iverksat et projekt '"Intern Udviklingsleder”, som skal kvalificere
medlemvirksomhederne og deres ledere til at igangsatte interne udviklings-
projekter. Projektet fokuserer sarlig pd inddragelse af medarbejderne og sam-
arbejdet mellem ledelsen og medarbejderne.

LH er ogsd aktiv i forhold til uddannelse til lederne. Feks. har et arbejdsmiljg-
kursus [or arbejdsledere siden 1980 indeholdt en lektion om ledernes cget ar-
bejdsmiljg, hvor hovedvagten er lagt pAd sammenha&ngen mellem det psykiske
arbejdsmiljg og ledernes betingelser for at udgve ledelse. Endviderc er LH
igang med at udvikle et lederudviklingskursus om ledelse og psykisk arbcjds-
miljg samt i samarbejde med Arbejdsmiljgfondet at udvikle et uddannelsespro-
jekt om lederens rolle i omstillingsprocesser, der skal begrense ensidigt, genta-
get arbejde.

Ligeledes findes og udvikles der mange kurser til de ansatte, hvori der indgér
psykosociale aspekter sdsom personlig udvikling og planlagning, psykisk ar-
bejdsmiljg, forebyggelse af voldstrusler, kommunikation, assertionstrening,
jobafklaring, samarbejdsformer m.v. Desuden er der sarlig for tillids- og
sikkerhedsreprasentanter sket en oprustning i forhold til kurser om psykisk
arbejdsmiljg.
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[ forlengelse heraf skal det nzvnes, at flere organisationer og arbejdsgivere
desuden tilbyder medarbejdere, der udsattes for arbejdsbetingede psykiske be-
lastninger, samtaler med psykologer. Blandt andet har Dansk Larcrforening
ctableret en ridgivningsordning til medlemmer, der har varet udsat for psyki-
ske belastninger i arbejdet. Arhus Amt har ctableret en lignende ordning.

A
5

,;1 Organisationerne spiller sdledes en rolle i forhold til at opkvalificere ledelse,
g tillids- og sikkerhedsrepraesentanter, samarbejdsudvalgenes medlemmer og de
55: gvrige ansatte, og kan via disse aktiviteter sgige at oplysc og uddanne de virk-

somhedsinterne aktarer til at lgse og torebygge problemer pa det psykosociale
omrade.

4

4.1.5. Informationsmateriale

Organisationerne udsender ogsé meget informationsmateriale. Bdde ar-
bejdsgiverorganisationer. arbejdstagerorganisationer og diverse samarbe jds-
nzvn og fallesrdd bidrager hertil. Det drejer sig bdde om mindre pjecer og
bgger, der mere grundigt behandler lorskellige emner.

Emnerne der behandles i informationsmaterialet er bl.a. stress og sundhed,
alkoholpolitik, medarbejderudvikling, sex-chikane, seniorpolitik, vejledning i
det lokale arbejde med psykisk arbejdsmiljg, anvisninger pa, hvordan man kan
kortlegge det psykiske arbejdsmiljg og handle for at forbedre det. det udvik-
lende arbejde, medarbejderindflydelse, samarbejde, dialog, lgnpolitik, ud-
dannelsesplanla@gning m.v.

Saledes medvirker organisationerne ogsd til, at ansatte og ledelse lgbende in-
formeres om problemstillinger pd det psykosociale omréde, hvilket cr endnu en
méde at pivirke parterne pé virksomhederne til at vare opmearksom pd psyko-
socialc forhold.

4.2, Andre initiativer

Gennemgangen under 4.1. af organisationernes selvstendige initiativer, som
direkte eller indirekte relaterer sig til det psykosociale arbejdsmiljg, illustrerer, |
at organisationerne allerede spiller en vaesentlig rolle i forbindelse med Igsning l
af psykosociale problemer i arbejdslivet. :
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Organisationerne har ogsé i partsudvalg om arbejdsmiljgspgrgsmél direkte cl-
ler indirekte beskaftiget sig med det psykosociale omrdde. 1 den forbindelse
har parterne pdtaget sig et ansvar for forebyggelse og lgsning af psykosociale
problemer. Her skal organisationernes medvirken i BST-perspektivudvalget og
i SIO-perspektivudvalget fremhaves. Endvidere md ogsd EGA-handlingspla-
ncn navnes som et initiativ af betydning for det psykosociale arbejdsmiljg. En-
delig har organisationerne ogsd i forbindelse med bidrag til arbejdsmiljoplancr
de senestc é&r bergrt spegrgsmaélet.

4.2.1. BST-perspektivudvalget

[ Det Centrale BST-udvalg er der enighed om en riekke anbeflalinger fra
perspektivudvalget, der generelt skal styrke BST og danne grundlag for det
[ortsatte arbejde med at sikre en hgj kvalitet og en hgj grad af kundcoricnte-
ring. BST-perspektivudvalget har bl.a. anbefalet, at samarbejdet med virksom-
hedernes arbejdsmiljgfunktion, herunder sikkerhedsorganisationen, styrkes
med det formdl at levere BST-ydelser pé et hgijt specialiseret og differentieret
niveau. Endvidere har udvalget anbeflalet, at samarbejdet mellem BST og
branchesikkerhedsrddene, arbejdsmedicinske klinikker, myndigheder m.v.
styrkes for at opnd en bedre vejledning og koordinering af arbejdsmil-
Jjgindsatsen over for virksomhedernes samlede miljgproblemer.

Endvidere hedder det i udvalgets rapport om BST's funktionsniveau, at BST
skal vare i stand til bredt og virksomhedsnart at komme med forslag til
arbejdsmiljgforbedringer af hgj kvalitet for herved at medvirke til forebyggelse
af arbejdsmiljgskader og til at fremme de ansattes sikkerhed og sundhed bide
fysisk og psykisk. Ligeledes er det vigtigt, at BST i fremtiden er i stand til at
bidrage pd det psykosociale omréde.

4.2.2. SIO-perspektivudvalget

Som en konklusion pd SIO-perspektivudvalgets arbejde afgav et enigt udvalg
en rakke anbefalinger til, hvorledes der kunne ske en styrkelse og effektivise-
ring af sikkerheds- og sundhedsarbejdet i virksomhederne.

Som nye temaer for sikkerhedsorganisationen nzvnes ""Det udviklende og sti-
mulerende arbejde" samt "Individuel jobtilpasning''. Et enigt udvalg tilkende-
gav bl.a., at hdndteringen af disse temaer, som mange virksomheder allerede
beskeftiger sig med, ofte vil involvere sdvel samarbejdsudvalg og de lokale af-
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taleparter som sikkcrhedsorganisationen. Et enigt udvalg anbefalede derfor, at
der i virksomhederne samarbejdes om disse temaer (jf. anbefaling nr. 4).

Et enigt udvalg anbefalede endvidere, at reglerne pd arbejdsmiljgomrédet ud-
formes sddan, at de ikke forhindrer, at et styrket samarbejde mellem samar-
bejdsudvalg, de lokale altaleparter og sikkerhedsorganisationen kan fyre til en
hel eller delvis sammensmeltning af opgavevaretagelsen. eventuelt i ct organ.
Hvor der cr indgdet aftale herom. kan sikkerheds- og tillidsrepraesentant-
arbejdet varetages af en og samme person, ndr sikkerhedsreprasentanter veel-
ges, sd tillidsmandsreglerne respekteres. Dette galder ogsd pd mindre virk-
somheder, hvor der ikke er krav om, at sikkerheds- og sundhedsarbejdet
organiseres (jf. anbefaling nr. 9).

Et enigt udvalg konkluderede endvidere pd baggrund al en raekke undersg-
gelser af sikkerhedsorganisationernes funktion og erfaringerne med initiativer-
ne til styrkelse af arbejdsmiljgarbejdet, at is@r fglgende elementer er hensigts-
massige med henblik pa styrkelse og udvikling af arbejdsmiljgarbejdet:

- synliggarelse gennem ledelsens prioritering af arbe jJdsmiljgarbejdet

- gget engagement i arbejdsmiljgarbejdet hos ledelsen og de ansatte

" - etablering af mere systematiske arbejdsmetoder og klarcre opgave- og

ansvarsfordeling

- integration af arbejdsmiljghensyn i virksomhedens planlegning i for-
bindelse med planlagning af arbejdsgange, arbejdsprocesser- og meto-
der, nybygning og ombygning samt indkgb og brug af tekniske hjelpe-
midler og stoffer og materialer

- opbygning af viden om arbejdsmiljgforhold

- nyt uddannelsessystem for sikkerhedsreprasentanter og udvalgsmedlem-
mer

Om forholdet mellem organisationerne og sikkerhedsorganisationen siges det 1
perspektivudvalgets rapport, at det er indtrykket, at de enkelte organisationer
og hovedorganisationer i vidt omfang anvendes af virksomhederne og
sikkerhedsorganisationen, i det vasentlige i forbindelse med konkrete sager,
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men ogsd i stigende grad i forbindelse med mere helhedspraegede opgaver, her-
under sikkerheds- og sundhedsarbejdets funktion og virkeméde og gnsker om
forbedring heraf.

[ rapporten inddrages aftalerne inden for CO-Industri og Dansk Industri. Efter
disse aftaler gelder, at tillidsmanden i virksomheder. hvor der ikke cr krav om
sikkerhedsorganisation. kan rejse klage og rette henstillinger til arbejdsgiveren
vedrgrende arbejdsmiljgspgrgsmal.

De to organisationer er i gvrigt cnige om. at spgrgsmdl vedrarende arbe jdsmil-
j© bgr indbringes til behandling mellem organisationeme. ogsd hvor der lindcs
en sikkerhedsorganisation, dog forudsat klagen forinden cr behandlct al dennc.
Der er sdledes pé dette omrdde et organiseret partssamarbejde om arbejdsmiljy
pd alle arbejdspladser, hvor der cr mindst 6 ansattc (gransen for tillids-
mandsvalg). Bestemmelsen skal ses som en oplordring fra organisationerne til
virksomhederne om selv at lgse arbejdsmiljgspgrgsmalene og kun i de tilfeelde,
hvor der ikke kan opnés enighed om lysningen, kan sagen indbringes for orga-
nisationerne. Nar organisationerne inddrages i en strid om arbejdsmiljget 1 en
virksomhed, sgger organisationerne at formd virksomhcdens parter til selv at
finde en lgsning pd sagen. Til forskel fra {agretlige konflikter er der gennem
arbejdsmiljgloven, fx gennem detailregulering eller anerkendt praksis, givet
rammer [or lgsningen. Dette kan der ikke forhandles om. men der kan derimod
forhandles om Igsningsmetoder, prioritering m.v.

4.2.3. Handlingsplan mod ensidigt, gentaget arbejde (EGA-handlings-
planen)

Med EGA-handlingsplanen fra 1993 har parterne i Arbejdsmiljarddet pataget
sig initiativforpligtelsen til at gennemfgre en plan med den malsetning inden
dr 2000 at halverc omfanget af ensidigt, gentaget arbcjde med helbredsskader
til falge.

Initiativforpligtelsen galder for alle virksomheder med cnsidigt, gentaget ar-
bejde, og der vil ikke blive gjort forskel pd, om virksomhederne er or-
ganiserede eller ej.

Ifglge planen skal parterne drgfte, hvorledes sikkerhedsorganisationen kan sat-
tes 1 stand til at lgse de arbejdsmiljgmassige spgrgsmadl i relation til ensidigt,
gentaget arbejde. Parterne vil i de respektive centrale samarbe jdsorganisationer
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drefte, hvilke initiativer man via samarbejdsudvalgene pd de enkelte virksom-
heder kan tage for at modvirke helbredsskader som folge af ensidigt gentaget
arbejde. Der teenkes i den forbindelse bl.a. pd @ndringer i arbejdets tilrettelag-
gelse, teknologianvendelse, incitamentsstrukturer m.v.

Det fremgdr desuden, at det i forbindelse med overenskomstforhandlingerne
vil blive drgftet mellem parterne, hvorledes man sikrer det ngdvendige samar-
bejde mellem partcrne pa arbejdsmiljgomridet og overenskomstparterne. For-
malet hermed er at sikre, at der ikke bliver indgdet overenskomster, der virker
ungdigt nedslidende for medarbejderne eller bremsende for fornuftige
forebyggelsesinitiativer.

Det skal endvidere drgftes, hvorledes der ved anvendelse af de cksisterende
uddannelsessystemer eller ved udvikling af nye uddannelsestilbud kan ske en
gget bevidstggrelse af arbejdsgivere, arbejdsledere og arbejdstagere om hel-
bredsskader som fglge af ensidigt, gentaget arbejde. Mélgruppen er specielt
sikkerhedsorganisationen. Vagten i uddannelsen skal legges pd forebyg-
gelsesmuligheder, og der skal sikres undervisningstilbud, der satter virksom-
hederne i stand til at arbejde med problematikken.

Parterne vil ogsé drgfte, hvordan der gennem uddannelse af arbejdstagerne kan
skabes grundlag for en @ndring af arbejdets organisering. Hensigten er, at den
enkelte arbejdstager kan varetage bredere arbe jdsopgaver, hvorved man gen-
| nem jobrotation kan imgdegd helbredsskader som [olge af ensidigt, gentaget
arbejde.

Ifglge handlingsplanen skal de relevante branchesikkerhedsrad nedsatte
brancheudvalg, som kan opstille en handlingsplan for andring af de arbejds-
funktioner inden for ridets omrdde, der er karakteriseret som ensidigt gentaget
arbejde. Handlingsplanerne kan udsendes med oplysning om, at de er udtryk
for god praksis p& omrddet, set fra parternes side.

Virksomhedernes sikkerhedsorganisation og samarbejdsudvalg diskuterer der-
efter, hvordan handlingsplanen udmgntes p3 virksomheden, hvilke initiativer
der skal igangsettes, og hvem der er ansvarlig for gennemfgrelsen af de ved-
tagne @ndringer. Resultaterne nedfzldes i en virksomhedsspecifik handlings-
plan med tidsterminer.




[ forbindelse med ministerens oversendelse af EGA-handlingsplanen til Folke-
tinget er det praciserct. at arbejdsmarkedets parter bliver hovedaktgrer ved
handlingsplanens gennemfgrelse.

Der skal gares status over handlingsplanarbejdet hvert halvdr og [@lges op med
en evaluering i 1995, 1998 og &r 2000.

4.2.4. Organisationernes bidrag til arbejdsmiljgplaner

I de seneste ars planbidrag bliver parternes gnske om central indflydelse pd
arbejdsmiljgudviklingen kraftigt understreget. I planerne lzgges der op til 1ys-
ning af arbejdsmiljgspprgsmdl af mere sammensat karakter, {x ensidigt, genta-
get arbejde, gennem decentral partsmedvirken og samarbejde med de involve-
rede gennem sikkerhedsudvalg og samarbejdsudvalg samt eksterne aktgrer.

I planerne [or 1993, 1994 og 1995 setics srlig [okus pd arbejdsmiljgemner,
hvis udmgntning fordrer en aktiv indsats fra arbejdsmarkedets parter pd sdvel
det private som det offentlige arbejdsmarked. Der legges afggrende vaegt pd, at
filosofien om, at arbejdsmiljgproblemer skal lgses ved kilden i et tt samarbej-
de mellem virksomhedens ledelse og de ansatte, udgpr rammen for arbejdsmil-
jmarbejdet. Parterne opfordrer derfor i planen sdvel ledelse som de ansatte til at
arbejde for, at intentionerne bliver til virkelighed.

Hvad angdr rollefordelingen har parterne i Arbejdsmiljgrddet tilkendegivet, at
de er indstillet p4 at tage deres del af ansvaret for udviklingen, og at de gennem
malrettede indsatser pé alle niveauer vil arbejde for, at forebyggelse af ulykker,
erhvervssygdomme og andre arbejdsmiljgskader styrkes.

Parterne er derudover enige om at integrere arbejdsmiljghensynet sd tidligt
som muligt for at styrke sikkerheds- og sundhedsarbejdet. I den forbindelse
fremhaves Det Udviklende Arbejde som et af de to omréder, hvor parterne i
samarbejde med de partsbaserede dele af arbejdsmiljgapparatet vil ggre en szr-
lig indsats. Parterne er enige om, at drgftelsen af forhold med tilknytning til
Det Udviklende Arbejde i adskillige tilfzlde kan involvere sdvel sam-
arbejdsudvalg som de lokale aftaleparter og sikkerhedsorganisationen.

Om Det Udviklende Arbejde siges det, at det lokale sikkerheds- og sundheds-
arbejde i stigende grad, som fglge af bl.a. nye produktions- og administrations-
principper, bgr inddrages i virksomhedernes gvrige indsats for at udvikle de
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ansattes ressourcer og arbejdsvilkdr. Dette er en vigtig bestanddel af virksom-
hedernes samlede politik, herunder personalepolitik, og skal varetages lokalt
gennem ct samarbejde mellem arbejdsgiverne, arbejdslederne og ar-
bejdstagerne eventuelt med vejledning fra organisationerne og andre rclevante
organer.

Af plancn fremgér endvidere, at de relevante sikkerheds- og sundhedsmassige
aspekter, herunder de psykosociale aspekter, bgr inddrages i den samlede ind- i
sats, idet de skal vare en integrerct del af virksomhedernes planlegning og til-
rettelaeggelse af arbejdsprocesser og -metoder. Parterne er enige om i fxlles-
skab at fremme udviklingen af denne indsats gennem forsgg og projekter. Det
kan bla. ske gennem integration al arbejdsmiljphensyn 1 omstillings-
processerne, gennem udvikling af indhold/krav i arbejdet, gennem cngagement
og samarbejde, gennem udvikling af den enkeltes ressourcer samt gennem
lederuddannelse. Det kan endvidere ske ved at undgd belastninger i forbindelse
med ensidigt, gentaget arbejde i henhold til handlingsplanen herom. Endelig
kan det ske ved at forebygge mod overlast i forbindelse med patient-, klient- og
kundekontakt.

Af planbidraget for 1995 fremgdr, at parternc er enige om, at trivselsfremmen-
de faktorer er en integreret del af den samlede personalepolitik, og at de sund-
hedsfremmende aktiviteter i relation hertil skal varetages gennem et samarbej-
de mellem arbejdsgiverne, arbejdsledere og arbejdstagere, evt. med ve jledning
fra parterne og andre relevante organer.

Hensynet til sikkerhed og sundhed bgr inddrages i virksomhederncs samlcde
politik og i samarbejdet om at udvikle arbejdets indhold, de ansattes ressourcer
og arbejdsvilkdr. De relevante sikkerheds-og sundhedsmessige aspekter, her- {
under de psykosociale, bgr sdledes indgd i virksomhedernes planlegning og i
tilrettelazggelse af arbejdsprocesser og -metoder. '

Parterne opfordrer i planen til, at der i alle arbejdsforhold tilstrabes en hen-
siptsmaessig sammenhzng/balance mellem medarbejdernes ressourcer og ar-
bejdets karakter og belastninger. Det kan bl.a. opnds ved at fremme mulighed-
erne for at udvikle, stimulere og stgtte medarbejdernes og ledernes ressourcer
samt ved at ivarksatte forebyggende foranstaltninger mod de psykosociale
belastninger, der pavirker den psykiske sundhed og trivsel.
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Parterne er desuden enige om at forsatte med forsggs-, udviklings- og inter-
ventionsprojekter, som det fx sker i forbindelse med Det Udviklende Arbejde.

4.3. Sammenfatning

P4 baggrund af organisationernes selvstandige initiativer 0g organisationerncs
tilkendegivelser i forbindelse med BST-perspektivudvalget og SIO-perspektiv-
udvalget samt EGA-handlingsplanen og arbejdsmiljgplanerne m& det konklu-
deres, at organisationemne cr meget opmarksomme pa de psykosociale risi-
kofaktorer i arbejdslivet og er indstillet pd at gare en méilrettet indsats for at
forcbygge og afhjalpe psykosociale problemer.

Organisationernes sclvstendige initiativer retter sig direkte eller indirekte mod
at lgse problemer pd det psykosociale omréde, og flere initiativer er undervejs.
Organisationerne sigter iser pd at styrke de virksomhedsinterne aktgrer, her-
under samspillet mellem disse, sdledes at virksomhederne selv bliver i stand til
at lgse problemer af forskellig karakter.

Iarbejdsmiljgplanerne lacgges isar vacgt pd, at hensynet til sikkerhed og sund-
hed inddrages i virksomhedernes samlede politik og samarbe jdet om at udvikle
arbejdets indhold, de ansattes ressourcer og arbejdsvilkar, og at relevante sik-
kerheds- og sundhedsmassige aspekter, herunder de psykosociale, siledes
indgdr i virksomhedernes planlegning og tilretteleggelse af arbejdsprocesser
og -metoder.

Baggrunden for bdde perspektivrapporterncs anbefalinger, EGA-handlingspla-
nen og arbejdsmiljuplanerne er, at arbe jdsmiljgproblemer skal Igses al virksom-
hedeme selv i et taet samarbejde mellem virksomhedens ledelse og de ansatte.

Det mé sdledes konkluderes, at organisationerne gennem udarbejdelsen af de
enige anbefalinger i perspektivudvalgene og EGA-handlingsplancn samt til-
kendegivelserne i arbejdsmiljgplanerne har pétaget sig bide et ansvar 0og en
initiativforpligtelse i forhold til lgsning af konkrete problemer pi de enkelte
virksomheder.

Derfor vil organisationerne ogsd i fremtiden spille en fremtradende rolle i for-
bindelse med forebyggelse af psykosociale problemer pd arbejdspladseme,
herunder viderefgrelse og udbygning af allerede igangsatte initiativer og i for-
bindelse med athjelpning af problemerne, nr de opstér.
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5. Arbejdstilsynets rolle og
metodeanvendelse

5.1. Arbejdstilsynets metoder pa det psykosociale omrade

5.1.1. Arbejdstilsynets handtering af det psykosociale omride med kon-
krete eksempler fra tilsynspraksis

- Arbejdstilsynet modtager henvendelser {ra bl.a. ansatte, personalereprasen-
tanter og lokale fagforeninger, hvor man klager over psykiske arbejdsbelast-
ninger pd virksomheden. P4 tilsvarende made kan anmeldelser af arbejdsbe-
tingede lidelser med et psykisk indhold vere et signal om, at der kan vare
psykosociale belastninger pd arbejdspladsen.

Disse henvendelser eller anmeldelser er karakteriseret ved, at de indeholder
subjektive oplevelser af en eller flere belastende faktorer i arbejdet, fx tidspres,
skiftarbejde, stor arbe jdsmangde, vold i arbe jdet, mobning, konfliktfyldte rela-
tioner m.v. Desuden vil der kunne foreligge oplysninger om forskellige former
for fysiske og psykiske reaktioner/symptomer, fx maveproblemer, forhgiet
blodtryk, spandingshovedpine, angstanfald, sgvnbesvar, depression m.v.

Undertiden kan henvendelser eller klager komme pi et tidligt tidspunkt i et

problemforlgb. Arbejdstilsynet vil da som hovedregel ridgive de pdgzldende

om, hvor de kan sgge hjlp i deres eget system, fx hos sikkerhedsreprasentant,

tillidsrepreesentant, den relevante arbejdsleder, sikkerhedsudvalg, samarbejds-

udvalg eller fagforeningen. Hvis dette ikke ferer til et positivt resultat, vil Ar-

bejdstilsynet tilbyde de pdgzldende, at de kan vende tilbage med deres pro-
blem.

['en del tilfalde er der imidlertid tale om henvendelser eller anmeldelser til Ar-
bejdstilsynet, hvor de pdgaldende ansatte gennem langere tid har forspgt at
lpse deres arbejdsmassige belastninger med inddragelse af sikkerhedsrepra-




sentant. tillids-reprasentant, den relevante arbejdsieder, sikkerhedsudvalg,
samarbejdsudvalg eller fagforening.

Disse situationer er typisk karakteriseret ved, at problemerne er vokset. s det
fx har medfgrt en voldsom symptombelastning samt ct stigende sygefraver.
Dette vil som regel have resulteret i en sygemelding af l&ngere varighed. nér
Arbejdstilsynet prasenteres for problemet. Henvendelsen til Arbejdstilsynet cr
ofte et udtryk for. at man ikke lengere anser det for muligt at t4 lgst problemet
i virksomhedens eget regi med inddragelse af de nzzvnte aktgrer. og at man der-
for gnsker hjalp fra Arbejdstilsynet.

Udvalgelsen af hvilke henvendelser og anmeldelser, der skal give anledning til
tilsynsbeswg tager sit udgangspunkt i flere forhold. Et vasentligt kriterie cr si-
ledes problemets alvorlighed: Giver de oplyste forhold anledning til mistanke
om sundhedsskadelige pavirkninger? Hvor mange er omfattet af problemet? Er
der pd kort sigt risiko for yderligere skader, er der fx udover den sygemeldte
andre kolleger med alvorlige symptomer? Et andet vasentligt kriterie er, om
mulighederne for at lgse problemerne uden Arbejdstilsynets mellemkomst er
udtgmte. Endelig er det ogsd ngdvendigt at prioritere de psykosociale henven-
delser og anmeldelser i forhold til andre vasentlige opgaver, som tilsynskred-
sen udfgrer.

Arbejdstilsynet er sig fuldt bevidst, at der kan ske henvendelser, som i virkelig-
heden deekker over faglige/fag-politiske uoverensstemmelser mellem de invol-
verede parter, og hvor arbejdsmiljgloven ogs pé det psykosociale omride kan
blive brugt i en faglig strid. I de situationer, hvor Arbcjdstilsynet konstatercr
dette, afvises sagen.

Arbejdstilsynets tilsynsbespg pd virksomheden gar ud pa at konstatere, om der
er objektive data, der kan underbygge de subjektive oplevelser af belastninger-
ne.

Ved tilsynsbesgget vil Arbejdstilsynet fgre samtaler med ledelsen. de ansatte
og deres repraesentanter. Desuden vil der ofte blive foretaget systematisk ob-
servationer af arbejdsindholdet og de vilkdr, som arbejdet udfgres under.

Observationerne kan fx omfatte voldsrisiko i forbindelse med alenearbejde.
muligheder for kontakt/hjelp/statte i arbejdet, muligheder for selvbestemmelse
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i eget arbejde, arbejdets svaerhedsgrad, arbejdsmangde, arbejdstempo, arbejds-
pladsens indretning, fysiske og lokalemassige rammer, stgjbelastninger m.v.

Gennem samtalerne kan den tilsynsfgrende {4 oplysninger, som fx kan omfatte.
hvor ofte det observerede finder sted, om det er en typisk situation. varigheden
af en sarligt belastende situation, pauser i arbejdet, arbejdstidens laengde/over-
arbejde, arbejdstidens placering/skiftarbejde, instruktion og oplaring. infor-
mation, sygefraver, personaleomsatning, arbejdsulykker m.v.

I visse situationer kan det vare ngdvendigt med en mere omfattende dataind-
samling, hvor der fx ggres brug af systematiske interviews eller relevante spgr-
geskemaer. for at Arbejdstilsynet kan afggre, om der foreligger objektive ar-
bejdsmassige belastninger, som kan forklare cller sandsynligggre de subjek-
tive oplevelser af problemer og belastninger hos de ansatte.

Disse mere omfattende systematiske undersggelser gdr Arbejdstilsynet kun ind
i med ledelsens og de ansattes accept. Ved undersggelsen vil Arbejdstilsynet
have lgbende kontakt med de involverede parter pd virksomheden, ligesom Ar-
bejdstilsynet vil fremlegge de indsamlede data og vurderinger for de involve-
rede parter og den gverste ledelse.

For at illustrere ovenstdende omtales i det fglgende tre eksempler fra tilsyns-
praksis. Eksemplerne tager udgangspunkt i den under afsnit 5.1.2 foretagne ru-
bricering af de enkelte risikofaktorer.




Henvendelse/anmeldelse

Arbejdstilsynet modtager over en lidt lan-
gere periode en rakke anmeldelser pd
voldsulykker, mange af dem uden fravar,
fra den pdgaldende degninstitution.

Indenfor den sidste méned er der imidlertid
kommet 5 anmeldelser. To med fravar
over 1 uge og tre med [raveer fra 1 dag ul |
uge. Der anfores fysiske skader som fglge
af riv, bid. slag og spark. samt psykiske
fplgevirkninger i form af psykiske traumer.

Del fremgir al flere af anmeldelscrne, atl
episoden har fundet sted, mens den ansatte
var alene om aflenen.

Arbejdstilsynet vurderer. at der bar foreta-
ges lilsynsbesgg med henblik pd at vurdere
alvorligheden og omfangel af de psykoso-
ciale risikofaktorer pd arbejdspladsen.

AT's handtering

Ved tilsynsbesgget oplyses det, at det dre-
jer sig om en dggninstitution for yngre
voksne med vidtgdende psykiske og fysi-
ske handicap. Der er 8 beboere, som bor pd
institutionen 1 deres egel varelse. Del er
isar tre af beboerne, der giver anledning til
den meste vold.

I tiden fra 06 til 22 er der altid flere pé ar-
bejde. Fra 22 (il 06 arbejdes der alene.
Mellem 23.30 og 06 er der sjaeldent ret me-
get at lave med beboeme. For det meste So-
ver de.

Indtil 23.30 havde der i tiden op til besgget
ofte veret travlt, fordi nogle af beboerne
havde vearet vigne. Der havde veret nogle
voldelige episoder i dette tidsrum.

Ved tilsynsbesgget gennemgds insti-
tutionens interne registrering af voldsepi-
soder samt deres rapportbog. Sammen med
sikkerhedsgruppen kan den tilsynsfyrende
konstatere:

- at der dagligt forekommer riv, bid. slag
eller spark.

- atderien periode pd 3 mdneder har varet
sygefraver som fplge af klientvold 7
gange. [ de 4 tilfalde har der varet givet
krisehjelp under sygefravaret. Der har
veeret givet krisehjaelp uden sygefravar |
2 tilfeelde.

- der er noteret 108 episoder med riv. hid.,
slag eller spark indenfor de sidste 3 md-
neder.

der er flest voldelige episoder mellem 7
og 8 om morgenen og om aftenen isar
omkring kl. 17, hivor der spises og ved 21
- 23 tiden.

- ifplge sikkerhedsgruppen er det ofie. ndr
personalet stiller krav tl bebocren eller
naegter beboeren noget, at en beboer bli-
ver aggressiv og nogle gange sldr og bi-
der. En del gange er det beboeme. der
bliver irriteret pd hinanden og begynder
at sli efter hinanden. Nér personalet gri-
ber ind. fir de selv nogen knubs.

- ifglge sikkcrhedsgruppen er der sket en
stigning i antallet af voldelige episoder
siden, man for to mineder siden lik en ny
beboer. Stigningen er is@r sket om aften-
en ogsd i den tid. hvor nattevaglen er ale-
ne.

sikkerhedsgruppen oplyser. at den nye
heboer er komimet fra en anden instituti-
on, hvor et overfald medfarte et alvorligl
psykisk sammenbrud og en fysisk skade i
form af en dyb fleange 1 armen {oretaget
med en skarp kpkkenkniv. Beboeren er
flyttet til den nye institution, lordi man
har bedre mulighed for at have ham der.
Det skyldes bl.a., at der er en bedre be-
manding og mulighed for at 1dse kokke-
net af.

P& institutionen har han de to mdneder,
han har varet der, flere gange veret vol-
delig om aftenen. Han vil ikke gd i seng
og sove, og han vakker de pvrige beboe-
re og fir dem il at std op.
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- flere af de ansatte er bange for ham. og en
har sagl. at hun ikke tgr have naucvagter
alene mere. Hvis hun ikke kan blive fri
(or det, vil hun sige sit job op. 0gsd selv-
om hun skulle & karantene.

ifplge sikkerhedsgruppen har man pravet
[orskellige fremgangsmader. men endnu
ikke fundet ud al hvordan man skal for-
holde sig til den nye beboer, ndr han bli-
ver aggressiv, specielt fordi han har vist,
at han ogsd kan blive fysisk farlig.

Forelabig har sikkerhedsgruppen aftalt, at
hun (fr et vagiskema for de naste to méne-
der uden nattevagter, men forstanderen ved
ikke, hvad han skal ggre péd lidt langere
sigt, hvis der ikke bliver mere ro i1 natte-
vaglen.

P4 denne baggrund cr det Arbejdstilsynets
vurdering. at der er alvorlig risiko for fysi-
ske og psykiske skader som folge al klient-
vold.

Efter Arbejdstilsynets oplattelse skal der
gores en sarlig indsals for at begranse
volden. Fx. ved hjalp al supervision fra
amicls paedagogiske konsulent bor det un-
derspges, om der findes en mere hen-
sigtsmaessig made at forholde sig ul de be-
boere. der kan blive voldehge, specielt den
nye heboer. Hvis den voldelige adlard
ikke cr mindsket betvdeligl inden 3 ma-
neder. ma natlevagten ikke arbejde alene.
evt. en del al natten, fx. til k.24, P& denne
baggrund algives pdbud til virksomheden.




Henvendelse/anmeldelse

AT's hindtering

6 buschaufforer i et mindre busselskab
skriver til Arbejdstilsynet, at de gennem
lengere tid har f{glt sig stressede, haft
spvnbesvar, hovedpine og ondt i maven.
En kollega er sygemeldt cfter et hjertean-
lald. De avrige er bckymrede for, at det
kan skyldes stress i forbindelse med arbej-
det. De forteeller, at det ofte er umuligl at
overholde kgreplanen, og al passagerermne
hliver vrede over ikke at nd forbindelser til
1og og andre busser.

Det fremgir endvidere, at de flere gange
har taget problemerne op overfor ledelsen,
men uden at delte har fort il forbedringer.

Neasten samtidig fir Arbejdstilsynet en op-
ringning fra lagforeningen, der er bekym-
rel over chaulfgrer pa nogle ruter, som ikke
kan klare jobbel p& grund af stress. Der er
flere chaufferer, der gradende har fortalt
fagforeningen, at de ikke kan gé pé arbejde
pa grund af angst og dérlige nerver, men at
de ikke har villet tale med deres l&ge om
det eller fortzlle arbejdspladsen og kolle-
gerne, hvorfor de er syge al frygt for at bli-
ve stemplet som sindssyge.

Arbejdstilsynet vurderer. at de oplyste for-
hold giver mistanke om alvorlige sund-
hedsskadelige pévirkninger, som omfatter
mange ansatte, og hvor der pé kort sigt er
risiko for yderligere skader. Endvidere ser
det ud tl, at mulighederne for at lase
problememe i virksomhedens eget regi er
udtgmle.

P& denne baggrund vurderer Arbejds-
lilsynet, at der skal foretages tilsynsbesgg
med henblik pé at konstatere, om der er ob-
jektive data, der kan underbygge de ansat-
tes subjektive oplevelser af arbejdsmes-
sige belastninger.

[ forbindelse med (ilsvnshesoget finder
Arbejdstitsynet det npdvendigt at lorelage
en jobobservation. Dette indebarer, al Ar-
bejdstilsynct ved bespgel bla. "karer” med
flere al selskabetls ruter og obscrverer de
krav, arbejdsopgaverne med korsel og
kundebetjening stiller. sammenholdt med
kgreplanen og hastighedsgra:nscr.

P3 en af rulerne viser det sig. at der er rel
optimale forhold vedrorende fore. sigtbar-
hed og passagerer, samtidig med al der ko-
res mindst s& sterkt som ulladt. En sam-
menligning med kereplancn viscr. at der
opstdr lorsinkelser i forhold til planen. En
del af forsinkelsen indhentes pd en
endestation. hvor der var planlagt et lille
ophold, men hvor bussen fortsetter med
det samme, stadig med nogen forsinkelse.

Arbejdstilsynet observercer. at der pd strazk-
ninger, hvor der kgres ca. 8o km/limen, er
smalle veje med bakker og sving, hvilket
medferer begrensninger 1 oversiglsfor-
holdene.

Chauffgren oplyser. at han kerer s steerkl,
som han finder forsvarligt, og at den obser-
verede tur har varet relativt fredelig i for-
hold til gennemsnitlet af ture. Speciell er
myldretidsturene med de samme minuttal
meget mere stressende.

En efterfolgende opmdling viser. at dele al
den pigaldende rute skulle gennemkores
med en hastighed pd 110 km/timen, hvis
kgreplanen skulle overholdes.

Arbejdstilsynet oplyser overfor arbejdsgi-
veren, at arbejdsforholdene méd vurderes
som sundhedsskadelige. Arbejdsgiveren
erkender problemerne og oplyser, al han
vil rette henvendelse til trafikselskabet, da
det er dem, der har udfardiget kereplanen.

P4 denne baggrund afgiver Arbejdstilsynet
en vejledning til busselskabet.




Henvendelse/anmeldelse

Arbejdstilsynet modtager over en kortere
periode anmeldelser af arbejdsbetingede
psykiske skader hos flere ansatte pd virk-

| somheden. en psykiatrisk afdeling. Der
| anfores forskellige stressymptomer, bl.a.

nervesitet, angst, brystsmerter, depression,

| svimmelhed, mavesmerter, sgvnproblemer,

muskelspandinger.  kvalme, [ulclse  af
magteslashed. uligevaegtighed n.m. Som
drsager anfures bl.a konflikler i personale-
gruppen og dirlig ledelse.

Via fagforeningen orienteres Arbejdstilsy-
net bl.a. om andre ansatte, som er langtids-
sygenicldie. Een pd grund af en volds-
episode, hvor der ikke var nogen opbak-
ning {ra afdelingsledelsen, en anden p.g.a.
el vedvarende stort arbejdspres. Desuden
oplyses. at man uden resultat har forpgt at
tage problememe op i virksomhedens eget
regi, bl.a. via det lokale samarbejdsudvalg
og ved henvendelse til den overordnede le-
delse.

P4 det foreliggende grundlag har Arbejds-
tilsynet mistanke om, at de ansatte pa virk-
somheden kan vere udsat for alvorlige
sundhedsskadelige pdvirkninger, som man
ikke har kunnet lgse i egel regi. Henven-
delsen giver derfor anledning (il. al der
foretages tilsynsbesgg.

AT's handtering

Ved tilsynsbesgget, som er en anmeldt in-
spektion, der finder sted over en hel dag.
startes med et indledende made med afde-
lingsledelsen, daglig sikkerhedsleder og
sikkerhedsgruppen. Efterfplgende [(wres
der samtaler med de ansatle og deres
reprasentanter fra de forskellige arbejds-
omrdder.

Arbejdstilsynet kan her konstatere. at der
er en meget forskellig opfattelse at proble-
mer og belastningers karakter og omfang ,
sdvel hos de ansatte som hos ledelsen. Der
peges bl.a. p& manglende

retningslinier for arbejdets udforelse. det er
sveert at 13 hjalp og statte fra ledelsen. et
stort arbejdspres. problemer i det tvaerfag-
lige samarbejde, kritik af ledelsesstilen og
ledelsens manglende evne tl at lgse kon-
flikter m.v. Der kan endvidere konstateres
en stor personaleomsatning, sant flere sy-
gemeldinger af liengere varighed.

Inspektionen alrundes med en drgftelse 1 et
forum bestdende afl aldelingsledelsen. dag-
lig sikkerhedsleder, sikkerhedsgruppen.
det Jokale samarbejdsudvalg og en repra-
sentant for den everste ledelse. Pa dette
made dreltes de meget modstridende op-
faticlser al problemerne, og det aftales, at
Arbejdstilsynet clterfalgende foranstaller
en grundig undersogelse al det psykiske
arbejdsmilje med henblik pa at identilicere
karaktcren og omtanget al’ eventuelle psy-
kosociale nisikofaktorer.

Arbejdstilsynet foretager herefter en md-
ling af det psykiske arbejdsmiljp ud fra et
omfattende standardiserel  sporgeskema,
som tilpasses arbejdspladsen.

Sporgeskemaet indeholder spprgsmal ved-
rgrende bl.a. job, stress. monoloni, narme-
ste ledelsc og styring. idestgtte. infor-
mation, lillid, samarbejde.  konflikter,
samarbejde med andre enheder m.n.

Bearbejdningen alf spergeskemaeme op-
stilles i en besvarelsesprolil, som kan iden-
tificere potientielle belastninger.

Undersogelsens resultater [remlaegges al
Arbejdstilsynet pd et stormexde med samtli-
ge ansatte, aldelingsledelse. sikkerheds-
organisation, samarbejdsudvalg, samt en
representant for den pverste ledelse. Un-
dersegelsen peger pé en rakke problemer
og belastninger, som der bgr arbejdes med,
bl.a. uklarheder omkring afdelingens mal
og prioriteringer 1 arbejdet. magtkampe
mellem  personer/grupper.  mangelfuldt
samarbejde og konfliktlesning, stort ar-
bejdspres og mange stressymptomer.




[ det videre forlpb tager virksomheden selv
over. De vasentligste problemomrdder bli-
ver prioriteret. og der opstilles handlings-
og tidsplaner for det videre arbejde.

[ den konkrete sag prioriterer virksomhed-
en 4 omrider. der skal arbejdes med. Det
omhandler tverfagligt samarbejde. mal-
setning, struklur/organisering. supervisi-
on/faglig identitel.

P4 baggrund af bl.a. resultaterne af sporge-
skema-underspgelsen er det Arbejdstilsy-
nets vurdering, at der er alvorlige sund-
hedsmassige  belastninger  pd - virksom-
heden.

Da virksomheden selv er villig til at arbej-
de med en lesning al de prioriterede pro-
blemer afgives en vejledning Ul virksom-
heden. Der aftales en tidsplan for det

videre arbejde og tidspunkl for tilbagemel-

Det lokale samarbejdsudvalg . sikkerheds- ding til Arbejdstilsynet.

organisation, afdelingsledelse og avcersle
ledelse, den samlede personalegruppe og
en intern konsulent [ra virksomhedens
uddannelsesafdeling cr pé forskellige tids-

punkter inddraget 1 denne proces.

5.1.2. Rubricering af psykosociale risikofaktorer og anvendte metoder pa
omradet

I kapitel 2 blev kompleksiteten i pdvirkningssituationen pa det psykosociale
omréde beskrevet. Dels kan der ligge mange &rsager til grund for risikofaktor-
ens(-cres)tilstedevarelse, dels er sammenhangen mellem risikofaktor(-er) og
helbredsforringelse kompleks.

Risikofaktoreme adskiller sig endviderc indbyrdes ved deres [remtradelses-
form (fzznomenologi). Nogle af risikofaktorerne har sledes et stgrre synligt/
observerbart islzt end andre. De er derfor ogsd letterc at dokumentere fore-
komsten af. Det galder fx risikofaktorerne vold og cnsidigt, gentaget arbejdet.
Andre risikofaktorer er derimod vanskeligere at observerc og af mere sammen-
sat karakter, hvilket krever mere tilbundsgéende dataindsamlinger for at afkla-
re &rsagssammenhangen. Dette galder fx mobning, chikane og arbejdsbe-
tingede konflikter. Efter en sidan tilbundsgdende dataindsamling kan det visce
sig, at drsagen til det psykosociale problem ikke som oprindelig antaget skal
sgges i fx arbejdsbetingede konflikter, men at kilden til problemct i stedet kan
veare for stor arbejdsmangde.

I nedenstiende figur er forspgt en gruppering af de bedst dokumenteredc psy-
kosociale risikofaktorer efter deres konstaterbarhed og behov for dokumenta-

tion. Det ma bemarkes, at der er tale om en glidende overgang bide for sd vidt
angdr konstaterbarhed og behov for dokumentation.




Lav konstater-
barhed » Mobning, chikane, arbejdsbetingede
konflikter mellem kollegaer og
mellem ansatte og ledelse
* Rollekonflikt/rolleuklarhed
» Job-/karriereusikkerhed

e Stor arbejdsmangde
¢ Arbejde under tidspres
e Arbcjde med mennesker under sarlige vilkér

Hgj konstater-
barhed e Ensidigt, gentaget arbejde
e Voldsrisiko
e Skiftarbejde
>

Krav til at fremskaffe objektive data til underbyggelse af subjektive klager/
henvendelser m.v.

Grupperingen er foretaget ud fra folgende 2 hovedkriterier:
e Risikofaktorernes konstaterbarhed
¢ Behovet for dokumentation/fremskaffelse af objektive data

Som det fremgér af skemaet, kan risikofaktorernes konstaterbarhed vere hen-
holdsvis lav, middel og hgj. Jo lavere konstaterbarhed hvad angdr risikofaktor,
jo vanskeligere er det at identificere det psykosociale problems drsag(er). For
at identificere de forskellige psykosociale risikofaktorer, kan det derfor vare
ngdvendigt at anvende forskellige metoder for at afggre, om forholdene er
sundhedsmassigt forsvarlige.

Behovet for at fremskaffe objektive data til underbyggelse af subjektive hen-
vendelser kan sdledes stige fra venstre mod hgjre i skemaet.



Rubriceringen i risikofaktorer med cn hgj/lav konstaterbarhed og dermed be-
hovet for anvendelse af forskellige metoder er ikke udtryk for en prioritering af
anvendelse af ressourcer indenfor de tre omrdder.

En eller flere af (glgende metoder til indsamling af data kan anvendes 1
tilsynsarbe jdet:

¢ Detailtilsyn/helhedstilsyn

e Systematiske jobobservationer

¢ Indsamling af tilgengelige objektive data om fx sygefravaer og persona-
leomsatning

e Systematiske interviews

¢ Screeninger

* Spergeskemaundersggelser

Hvilken metode eller kombination af metoder, der er ngdvendig og mest veleg-
net til afdaekning af det psykosociale problems omfang og karakter, ma ngd-
vendigvis baseres pa en vurdering af foreliggende oplysninger om gener, kla-
ger m.v. samt forholdene i gvrigt i den enkelte virksomhed.

Figuren giver udtryk for, at i de tilfzxlde, hvor risikofaktorers konstaterbarhed
er lav, og hvor det vurderes, at det er ngdvendigt at reagere, cr det ofte ngdven-
digt med mere indgdende metoder for at afdakke grad, omfang og alvorlighed
af de psykosociale risikofaktorer. Dette galder ikke kun Arbejdstilsynets virk-
somhed men ogsé for virksomhederne selv eller andre, der vil sgge at afdakke
problemet.

1. Risikofaktorernes konstaterbarhed er hgj

Folgende psykosociale risikofaktorer er placeret i denne gruppe: Ensidigt, gen-
taget arbejde, risiko for vold i forbindelse med arbejdets udfgrelse samt skiftar-
bejde.

e Hvorvidt der er tale om ensidigt, gentaget arbejde i en konkret situation,
kan relativt let afggres ud fra Arbejdstilsynets cirkulereskrivelse nr. 5/1994.
Heraf fremgar, at der er tale om hgjrepetitivt arbejde, hvis cyklustiden er
mindre end 30 sekunder eller ndr samme bevagelser gentages mere end
50% af cyklustiden. Endvidere skal en reekke forvarrende faktorer iagttages
1 vurderingen.




Der er enighed mellem arbejdsmarkedets parter og Arbejdstilsynet om denne
definition af ensidigt, gentaget arbejde.

: % e Risikoen for vold i forbindelse med arbejdets udfgrelse kan ligeledes rela-
5 _ tivt let konstateres pa baggrund af bl.a. Arbejdsskadestatistikken, oplys-

' ninger fra politimyndigheden, dbningstider og arbejdsstedets indretning og

geografiske placering.

 Endelig er det relativt let at konstatere, hvorvidt der er talc om skiftarbejde
i med natarbejde, i hvilken retning skiftene roterer, skiftrotationens varighed
5 m.v.

2% Risikofaktorernes konstaterbarhed er middel

I denne gruppe er fglgende psykosociale risikofaktorer placeret: Stor arbejds-
mangde, arbejde under tidspres og arbejde med mennesker under sarlige vil-

kér.
2 | For at kunne understgtte og bidrage til en identifikation af drsagerme til hen-
; j.‘ vendelsen/anmeldelsen er det i disse tilfalde nadvendigt i forbindelse med til-
' i synsbesgget at fremskaffe objektive data i hgjere grad, end tilfeldet er, hvor ri-
it :§ 4 sikoen er lettere at konstatere. Der kan fx veere tale om sygefraver, personale-
e ' gennemtrek og udviklingen i antal sager pr. medarbejder og sagemes "tyngde"

8 ' (svaerhedsgrad). Ligeledes kan det vare ngdvendigt at anvende en mere inten-
siv dataindsamlingsmetode.

Hvis heller ikke dette resulterer i en tilfredsstillende eller kun delvis identifika-
tion af risikofaktoren (-er), der kan settes i forbindelse med henvendelserne/
anmeldelserne, kan der - hvis det vurderes ngdvendigt - vare behov for anven-
delse af endnu mere indgiende metoder for at afdakke grad, omfang og alvor-
lighed af de psykosociale risikofaktorer.

3. Risikofaktorernes konstaterbarhed er lav

I disse grupper er fglgende psykosociale risikofaktorer placeret: Mobning, chi-
kane, arbejdsbetingede konflikter mellem kolleger indbyrdes og mellem leder
og medarbejder(-e), rollekonflikter og rolleuklarheder samt job-/karriereusik-
kerhed.
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[ disse situationer kraves der som hovedregel langercvarende systematiske
kortlegningsundersggelser i form af spurgeskemaundersggelser. screeninger
og interviews samt indsamling af andre objektive data. inden det kan afggres,
om &rsagen til belastningen er den, som den belastede selv angiver. cller om &r-
sagen hovedsageligt skyldes andre forhold i og/eller udenfor arbejdet.

5.2. Samspillet mellem Arbejdstilsynet og virksomhederne
5.2.1. Problemstillinger

Drgftelsernc i udvalget har vist, at betegnelsen psykosociale risikolaktorer om-
fatter en rakke [orskellige og ofte komplekse problemstillinger. Det drejer sig
bl.a. om, at det subjektivt oplevede problem kan have cn eller flere drsager, der
mere objektivt kan vise sig anderledes end de umiddelbart bliver oplevet. Det
forhold, der af én opleves som et sundhedstruende problem, kan af en anden
opleves som en udfordring. Hertil kommer, at problemstillingen er dynamisk 1
den forstand, at uddannclses-og udviklingsmassige tiltag kan fore til, at for-
hold, der i farste omgang kan indebere sundhedsmassige risici. kan blive til
positive udfordringer. Sivel problemstillingerne som lgsningeme kan sdledes
@ndre sig over tiden. Ogsd med hensyn til drsagen til oplevede problemer af
psykosocial art, er der tale om en vanskelig tilgengelig problemstilling, der
kan stamme fra forhold udenfor arbejdspladsen sével som indenfor. Om kon-
staterbarheden al de omhandlede problemstillinger henvises til afsnit 5.1.2.

Uanset den kompleksitet og de vanskeligheder, der kan veare forbundet med
problemstillingen, er der i udvalget enighed om, at de psykosociale problem-
stillinger har en sarlig aktualitet og betydning, der bl.a. udspringer af den om-
fattende forandringsproces, der karakteriserer bdde den private og den offentli-
ge sektor. Denne udvikling forventes at fortstte i de kommende mange &r. Der
vil derfor, udover de mange aktiviteter, der er i gang, vere behov for yderligerc
at opprioritere indsatsen pd det psykosociale omrdde. Der henvises til omtalen i
kapitel 3 og 4.

5.2.2. Kriterier for samspillet mellem Arbejdstilsynet og virksomhederne

Samspillet mellem dem, der kan ggre en effektiv indsats overfor de psykoso-
ciale risikofaktorer, m afspejle problemstillingens karakter. De psykosociale
problemstillinger kan som udgangspunkt for en sddan vurdering opdeles 1 to
hovedgrupper efter de forhold, problemstillingen udspringer af.
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Den ene hovedgruppe omfatter de psykosociale problemer, der har direkte bag-
grund i ledelsens overordnede beslutninger om virksomheden. og i samspillet

' mellem ledelsen, de ansatte og deres reprasentanter. samt ansatte indbyrdes cl-

ler faktorer, der udspringer af forhold udenfor virksomheden. Faktoreme ud-
springer séledes ikke dirckte cller indirekte af den enkeltes arbejdsfunktion.

Denne hovedgruppe omfatter bl.a. lgn- og pensionsforhold. avancements-/
uddannelsesforhold og graden af medindflydelse pd ledelsens overordnede be-
slutninger om virksomheden. Den omfatter endvidere jobusikkerhed fx ved
nedskeringer i virksomheden. chikane, mobning eller konflikter mellem kolle-
gacr og rollekonfliktrolleuklarhed, der kan vare begrundct 1 forskelle i
femperament. sym- og antipatier. falelsen af at vere forbigdet eller faggranscr.

Den anden hovedgruppe er karakteriseret ved dirckte eller indirekte at vere
knyttet til den enkeltes arbejdssituation og har dermed navnlig udspring 1 ar-
bejdsprocessen eller arbejdsmetoder, de anvendte produkter eller de fysiske
rammer for udfgrelsen af arbejdet.

Denne hovedgruppe omfatter bl.a. arbejdsstedets indretning, styj og tempera-
tur, ensidigt, gentaget arbejde, voldsrisiko, alencarbejde og skiftarbejde. Ho-
vedgruppen omfatter endvidere stor arbejdsmangde i relation til den enkeltes
arbejdssituation, jf. ovenfor, hvor denne har mere end en ren midlertid karakter
samtidig med, at der kan konstateres en dokumenteret sundhedsskadelig risiko,
samt arbejde med mennesker under serlige vilkdr, hvor den enkeltes arbejds-
situation indebarer en dokumenteret sundhedsmassig risiko som {x ved ud-
brandthed.

Som tidligere navnt er problemstillinger p& det psykosociale omrade komplek-
se og sammensat af cn rekke faktorer. Saledes vil risikofaktorer 1 den forste
hovedgruppe kunne afstedkomme pavirkninger al arbejdsprocessen cller ar-
bejdsmetoder, som hgrer hjemme i den anden hovedgruppe. Ligeledes vil der
vare tilfzlde, hvor risikofaktorer, som vedrgrer en arbejdsproces, og derfor hg-
rer hjemme i den anden gruppe, vil kunne pavirke risikofaktorer i fgrste grup-
pe. Dette indebarer. at en risikofaktor, der er i den ovenfor angivne opdeling
og umiddelbart hgrer til i den ene af de to hovedgrupper, efter nermere under-
spgelse af dens drsag méd henfgres til den anden hovedgruppe. Eksempelvis vil
en rollekonflikt kunne udspringe af det personlige forhold mellem to ansatte.
Den vil i s& fald falde under den fgrste hovedgruppe. En rollekonflikt kan imid-




lertid ogsé i swrlige situationer udspringe af den méde. arbejdet cr organiserct
pa og hgrer i s fald til i den anden hovedgruppe.

Ligeledes vil stor arbejdsmangde i nogle tilfeelde kunne medfyre @ndringer i
arbejdsprocesser cller arbejdsmetoder, som indeberer risici for de ansattes
sundhed. Oplevelsen af stor arbejdsmangde kan ogsd - pd trods al forngden
oplaring/trening - skyldes for lille kapacitet hos cn ansat eller vare et tids-
begranset fznomen (x ved fardigggrelsen af en ordre. I disse tilfwelde vil fak-
toren hgre til i den furste gruppe. Er der derimod tale om krav om vasentlige
stigninger i produktiviteten eller vasentligt starre krav til enkelte ansatte 1 for-
hold til kollegaer. vil faktoren hgre til under den anden hovedgruppe. sdfremt
det m# anses for dokumenteret, at arbcjdet indeberer risiko for den ansattes
sundhed.

I praksis vil der ogsd af den samme situation kunne opstd flere spgrgsmdl om
psykosociale forhold. Bliver en virksomhed fx af udefra kommende, markeds-
messige arsager ngdsaget til vasentligt at reducere medarbejderstaben, kan det
for nogle indebare en psykosocial belastning. Alligevel mé dette forhold 1 sig
selv henfgres til den fgrste hovedgruppe. Gennemfyprelsen al nedskeeringen kan
imidlertid tznkes tilrettelagt og gennemfgrt pd cn sidan méde. at bide gen-
nemfgrelsen og den nye arbejdstilretteleggelse samt eventuelt vaesentligt for-
hgjede krav til produktiviteten vasentligt belaster de ansatte psykosocialt. I s&
fald kan der vaere grund til at henfgre forholdene til den anden hovedgruppe,
nr det anses for dokumenteret, at arbejdet indeberer risiko for den ansattes
sundhed.

Om risikofaktorerne stor arbejdsmangde og arbejde med mennesker under
serlige vilkdr bemarkes. at tilstedevearelsen al disse faktorer kan vere bestemt
af forhold udenfor virksomheden. T sédanne tilfelde har virksomheden natur-
ligvis ikke indflydelse pd faktorens tilstedevarelse i sig selv. Derimod er virk-
somheden forpligtet til at sikre, at den udefra kommende faktors virkninger pd
virksomheden ikke medfgrer sundhedsskadelig risiko for dc ansatte fx i form
af belastende arbejdsprocesser cller arbejdsmetoder, jf. det pa side 79 om den
anden hovedgruppe navnte.

Arbejde med mennesker under s&rlige vilkér er cksempelvis en belastnings-
faktor. som en institution som sidan ikke kan fjerne. P& den anden side kan sé-
dant arbejde medfare, at risikofaktoren udvikler sig belastende, sd virksomhe-
den har pligt til at gribe ind.
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Disse forhold viser, sammen med det forhold. at det i beskrivelser er ngdven-
digt at anvende generelle begreber, at det i praksis er ngdvendigt at klartegge
arsagen til en risikofaktor for at kunne afggre. hvilken hovedgruppe, den bar

henlgtes til.

Sammenfattende skal der sdledes gribes ind, hvis det kan konstateres. at der
foreligger en dokumenteret sundhedsmassig risiko, og at denne risiko dirckte
eller indirekte cr for@rsaget af den enkeltes arbejdssituation.

5.2.3. Samspillet mellem Arbejdstilsynet og virksomhederne samt reak-
tionsvalget

Forebyggelse og lgsning af psykosociale problemer er ¢n intcgreret del af led-
clsesfunktionen og skal fgrst og fremmest varctages af virksomhedens ledelsc i
samarbejde med dc ansatte, tillidsreprasentanten, samarbejdsudvalget og

sikkerhedsorganisationen.

[ dette samarbejde har virksomheden mulighed for at trakke pd ressourcer
uden for virksomheden, fx ved henvendelse til organisationerne, BST, Arbejds-
tilsynet, branchesikkerhedsrad eller til eksterne konsulenter.

Safremt virksomheden ikke selv kan lgse de psykosociale problemer eller har
vanskeligheder ved at hindtere dem, kan dette give anledning til, at Arbejdstil-
synet inddrages. Arbejdstilsynet kan dels inddrages efter anmodning fra virk-
somheden, og dels uden, at virksomheden har anmodet om det, fx pd baggrund
af klager til Arbejdstilsynet eller anmeldte psykiske skader.

Arbejdstilsynet har altid pligt til at vurdere, hvorvidt der er grundlag for at gd
ind i en sag. Dette sker pd baggrund af en vurdering af, om frsagen til et givet
problem direkte eller indirekte udspringer af den enkeltes arbejdsfunktioner
samt - hvis det er tilfzldet - en vurdering af problemets alvorlighed, herunder
de sundhedsskadelige p&virkninger, problemets omfang og risikoen for yderli-
gere skader. Endvidere skgnnes, hvorvidt mulighederne for at lgse problemet
uden Arbejdstilsynets mellemkomst er udtgmte.

Arbejdstilsynets rolle er i fgrste omgang at medvirke til afdekningen af &r-
sagssammenhange, samt problemernes alvor og omfang. Det undersgges, om
der er objektive data, der kan underbygge de subjektivt oplevede belastninger/
de foreliggende anmeldelser, som har givet anledning til Arbejdstilsynets ind-
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dragelse. Arbejdstilsynet gor i den forbindelse brug af forskellige metoder til
indsamling af data, idet der alt efter den enkelte risikofaktors konstaterbarhed
m4 tages mere eller mindre intensive metoder 1 brug. Hvor en risikofaktor er
vanskelig konstaterbar, beror det p4 en konkret vurdering af problemets alvor
og omfang, om mere intensive metoder skal anvendes, jf. afsnit 5.1.2.

Niér et problem er afdekket i et sddant omfang, at der kan peges pd dets drsag.
er der skabt grundlag for at vurdere, hvorledes det bar 1gses.

Viser det sig, at problemet udspringer enten i forhold uden for arbejdet cller di-
rekte har baggrund i ledelsens overordnede beslutninger om virksomheden.
samspil mellem ledelse og de ansatte. eller de ansattc indbyrdes. som det er
nevnt under fgrste hovedgruppe i afsnit 5.2.2., gir Arbejdstilsynet ikke naer-
mere ind i sagen. Den md derfor Igses af virksomhedens ledclse i samarbejde
med de ansatte, tillidsreprasentanter, samarbejdsudvalget og sikkerheds-
organisationen, samt om forngdent med bistand {ra organisationerne.

Viser problemet sig derimod fordrsaget direkte eller indirekte af den enkeltes
arbejdsfunktion, som det er nzvnt under anden hovedgruppe i afsnit 5.2.2, vil
Arbejdstilsynet kunne gé ind i sagen med henblik pa at foranledige virksom-
heden til selv at lgse problemet.

[ tilfzlde hvor sidstnazvnte gruppe af psykosociale risikofaktorer kan identifi-
ceres via et almindeligt tilsynsbesgg, og den tilsynsfgrende vurderer, at der
ikke foreligger en alvorlig helbredsrisiko, afgives en specifik og/eller generel
vejledning om Igsning af problemet.

Vejledningen kan gives i form af eksempler pd lgsninger fra andre virksomhe-
der og brancher og/eller vejledning om, hvordan andringsprocesser kan igang-
sattes i et samarbejde mellem parterne lokalt.

Vejledningen er udtryk for, hvordan det psykosociale problem efter Arbejdstil-
synets faglige vurdering og bedste skgn kan reduceres/lgses.

Arbejdstilsynet kan afgive funktionspdbud, hvor der foreligger en sundheds-
massig risiko, og der foreligger bevis herfor. Som tidligere nzvnt, er det end-
videre en betingelse for at give pibud, at &rsagen til den sundhedsmassige risi-
ko direkte eller indirekte udspringer af den ansattes arbejdsfunktion og derfor
kan henfares til den anden hovedgruppe, jf. afsnit 5.2.2. Den vejledning, der
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gives i tilknytning til pabuddet, kan have karakter af procesvejledning eller gi-
ves i form af en bred vifte af principielle lgsningsmuligheder. Endelig kan vej-
ledningen gives i form af henvisning til At-anvisning, At-meddelelse, der
samtidigt vedlagges, eller eventuelt til andet materiale.

[ disse situationer, hvor der foreligger en sundhedsmassig risiko samtidig med,
at der foreligger bevis herfor, kan Arbejdstilsynet - i stedet for straks at afgive
pdbud - ¢d ind i en vejledningsproces, nér virksomheden har vilje og evne til at
lgse problememe eller til at indgd i en konstruktiv dialog med Arbejdstilsynet
herom. | disse tilfalde vil der efter droftelse med virksomheden blive fastlagt
en tidsramme for lgsning af det konstaterede problem samt foretaget cn oplwlg-
ning af de ivearksatte tiltag. Hvis virksomheden ikke i tilstraekkeligt omfang er
ghet ind i en lgsningsproces indenfor tidsrammen, vil Arbejdstilsynet revurdere

situationen.

Det fglger af ovenstdende om Arbejdstilsynets funktionspibud og de dertil
knyttede vejledninger, at der ikke vil blive stillet krav om, hvilke metoder eller
midler, der skal anvendes for at imgdegé en konstateret sundhedsmassig risi-
ko. Den ansvarlige ledelse kan altsd selv vaelge, hvilke @ndringer den vil fore-
tage for at opfylde et p&bud om at minimere eller bringe den sundhedsmassige

risiko til ophgr.

Arbejdstilsynet vil informere virksomhedens gverst ansvarlige ledelse inden
for det pAgaldende omride om problemernes karakter og omfang, {gr der treef-
fes et reaktionsvalg, siledes at ledelsen far lejlighed til at sztte sig ind i den
foreliggende situation og til selv at 1gse den.

Nir det kommer til det endelige valg af lgsningsmodel og den konkrete
gennemfgrelse af lgsningerme, vil Arbejdstilsynet typisk have udspillet sin rol-
le. Det er op til virksomheden selv at valge den konkrete lgsningsmodel, lige-
som det er virksomhedens ansvar, at den valgte 1gsning gennemfares. Arbejds-
tilsynet vil kunne vurdere de gennemfgrte lgsningers forebyggende effekt.
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