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1. Baggrund for undersggelsen DI S
CONSULTING
I aftalen om "Samarbejde og samarbejdsudvalg i statens virksomheder og instituti-

oner” af 8. maj 2008 praesenteres en mulighed for, at statslige arbejdspladser, hvis
arbejdspladsens ledelse og medarbejdere er enige herom, kan vaelge at sammen-
laegge deres samarbejdsudvalg (SU)/medarbejderindflydelsesorgan (MIO) og deres
sikkerhedsudvalg (SIU) for bl.a. at styrke arbejdsmiljgarbejdet.

Samarbejdssekretariatet gennemfgrte i foraret 2010 en spgrgeskemaundersggelse,
hvor der blev spurgt til, hvor udbredt den sammenlagte organisering pa nuvaerende
tidspunkt er - og derved skabe et billede af hvorvidt det har styrket arbejdsmiljg-
indsatsen. Resultatet af undersggelsen viste, at 170 ud af 561 arbejdspladser pa
nuvaerende tidspunkt arbejdede med sammenlagt udvalg og 34 yderligere havde
igangsat en proces for med henblik pd at sammenlaegge deres hidtidige 2 udvalg til
et udvalg.

Undersggelsen, der praesenteres her, er en uddybning af spgrgeskemaundersggel-
sens resultater, med det formal, mere dybdegdende, at afdaekke hvorvidt det lokale
arbejdsmiljo styrkes, nar der indgas lokale aftaler om alternativ organisering af
samarbejdsudvalget og sikkerhedsarbejdet. Formalet er desuden at praesentere en
reekke eksempler pa, hvorledes den ny organisering er omsat til konkret handling i
dagligdagen.

Gennem kvalitative fokusgruppeinterview praesenteres erfaringer og gode rad fra
arbejdspladser, der arbejder med sammenlagt SU (MIO) og SIU. Herunder afdaek-
kes hvorfor arbejdspladsen har valgt at sammenlagge udvalgene, oplevede fordele
0og ulemper, alternativer til ssammenlaagningen samt mulige synergieffekter til andre
personalepolitiske omrader. Endelig praesenteres en raekke gode rad og anbefalin-
ger, som de interviewede institutioner har valgt at give med pa vejen.

Undersggelsen er gennemfgrt af Dios Consulting A/S. Vi vil gerne benytte denne
lejlighed til at sige tak til de deltagende arbejdspladser (ledelsesreprasentanter og
tillidsfolk) for b&de en fleksibel og imgdekommende deltagelse i forbindelse med
planlaegningen af de gennemfgrte fokusgruppeinterview og for de mange konstruk-
tive og relevante kommentarer, der er kommet frem i interviewene.

1.1. Formal
Den kvalitative undersggelse har saledes til formal at afdaekke:
e Har sammenlagningen gjort en positiv forskel for arbejdsmiljget?
o Er der kommet et gget fokus pa arbejdsmiljg efter sammenlaegnin-
gen?
o Kan andre faktorer have spillet ind i den forbindelse?
e Har sammenlaegningen medfgrt nogen ulemper?
e Har der vaeret overvejet alternative organiseringsformer af arbejdsmiljgar-
bejdet end sammenlaegningen af udvalgene?
e Er arbejdspladsernes dialog omkring arbejdsmiljg blevet mere kvalificeret?
e Er arbejdspladsernes arbejdsmiljgarbejde blevet mindre ressourcekraeven-
de?
e Sammenlaegningens evt. indflydelse pa andre personalepolitiske omrader



Ovenstdende erfaringer szettes i forhold til en delsegmentering pa institutionsni-
veau; Uddannelse, Administration og Drift. Det forsgges i denne rapport, at identifi-
cere tendenser og feellestraek pa tvaers af de tre delsegmenter, samt perspektivere
konklusionerne til de tre arbejdspladstyper.

1.2, Metode
Den kvalitative evaluering er gennemfgrt som fokusgruppeinterview pd 12 arbejds-
pladser i staten. De 12 arbejdspladser er udvalgt som “"repraesentanter” for deres
type af arbejdsplads og desuden som repraesentanter for et af de tre segmenter;
uddannelse, drift og administration.

De 12 arbejdspladser er netop udvalgt, fordi de arbejder med sammenlagt udvalg
og derfor kan uddybe hvilke erfaringer, gode som mindre gode, de har haft med
arbejdet i det sammenlagte udvalg. Det betyder, at rapporten ikke praesenterer er-
faringer fra arbejdspladser, der har forsggt at arbejde i sammenlagt udvalg, men
efterfglgende har valgt at adskille udvalgene igen.

Interviewoversigten fordeler sig som anfgrt nedenfor:

. i Kulturministeriets de-
Departementsniveau ! ! partement

1 Beredskabsstyrelsen i 1 Domstolsstyrelsen
| Birkergd !

. ! Patent- og varemaerke-
Styrelsesniveau

styrelsen
Greve Produktionsskole | Statsfeengslet Ringe i Ingernigr-, Natur- og
! sundhedsvidenskabeligt
DTU Risoe Skovdistrikt Vestsjeel- fakulteter p& Aalborg
Driftsniveau land Universitet (fakultets-
Handelsskolen Minerva ! kontoret)
DSB '
Humanica !
Niveau . - .
Delsegment Udannelse Drift Administration

Fokusgruppeinterviewene er blevet gennemfgrt med udgangspunkt i en semistruk-
tureret interviewguide. Valget af en semistruktureret interviewguide er et udtryk
for, at vi allerede er i besiddelse af nogen viden omkring emnet (en raekke hypote-
ser baseret pa resultaterne af bl.a. den kvantitative spgrgeskemaundersggelse og
lgbende tilbagemeldinger fra en raekke institutioner), men at vi samtidig er abne for
nye vinkler og informationer, der naturligt kommer op i forbindelse med interview-
ene.
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Derfor er der fastlagt en semistruktureret interviewguide i hovedpunkter, som Di S
daekker over de temaer, der skal afdaekkes i interviewet, uden at de ngdvendigvis
skal afdaekkes i en bestemt rackkefglge eller “fylder” lige meget i hvert interview®.
De lokale erfaringer og vurderinger er sdledes naturligt med til at definere det prae-
cise indhold af interviewet og de enkelte emners relevans og betydning for erfarin-
gerne pa den pagaeldende arbejdsplads.

CONSULTING

Den semistrukturerede interviewguide indeholdt nedenstdende hovedtemaer (for at
se den samlede interviewguide, henvises til bilag 1):

e Baggrunden for at sammenlagge SU og SIU
e Umiddelbare oplevede fordele og ulemper ved sammenlagningen af SU og

SIU

e Kvalitetsmaessig styrkelse af arbejdet med arbejdsmiljg efter sammenlaag-
ningen?

e Effektivitetsmaessig forbedring af arbejdet med arbejdsmiljg efter sammen-
laegningen?

e Alternative organiseringsformer
e Sammenlaegningens evt. pavirkning af andre personalepolitiske omrader

Fokusgruppeinterviewene har haft en varighed pa mellem 1,5 time til 3 timer, alt
efter arbejdspladsens stgrrelse, hvor lang tid der var arbejdet med sammenlagt ud-
valg, antallet af deltagere i interviewet og de generelle udfordringer p& arbejdsmil-
joomradet der blev diskuteret. Udfordringerne kunne veere af generel strukturel ka-
rakter eller helt konkrete forhold der knyttede sig til den enkelte arbejdsplads.

Deltagerkredsen pa fokusgruppeinterviewene har varieret mellem 4-8 deltagere,
foruden konsulenterne, og bestod som minimum af:

1) Repreesentanter fra bade ledelsessiden og medarbejdersiden. Det var vigtigt
for at sikre resultaternes validitet, idet vi bdde har afdsekket ledelsens opfat-
telse af det arbejdsmiljgmaessige og personalepolitiske arbejde, men i lige
sa hgj grad ogsa medarbejdernes vurderinger. Hvis der pa et interview kun-
ne fornemmes en negativ stemning mellem ledelse og medarbejdere (der
matte have konsekvenser for den 8bne dialog omkring erfaringerne og re-
sultaterne), havde, intervieweren mulighed for at afbryde interviewet og
genoptage det med A og B side adskilt. Denne mulighed skulle sikre, at
medarbejderrepraesentanter kunne tale frit om deres erfaringer?.

2) At der sd vidt muligt deltog ledere og medarbejdere, der havde prgvet at ar-
bejde bade i ikke sammenlagte udvalg og i det nye sammenlagte udvalg.
Typisk var disse repraesenteret ved 1-3 medarbejdere. Medarbejdere, der
har erfaringer fra begge typer af organisering, havde i hgjere grad end an-
dre mulighed for, at reflektere over udviklingen fra adskilt til sammenlagt
udvalg.

1 Andersen, Ib (2008, 4. udgave), Den skinbarlige virkelighed, Samfundslitteratur, Kgbenhavn
2 Det har ikke i forbindelse med nogle af de gennemfgrte interview vaeret behov for at ggre brug af den
mulighed.



Hvor lang tid de enkelte arbejdspladser har arbejdet med sammenlagt SU og SIU
varierer fra 2 afholdte sammenlagte mgder, til ca. 10 &rs erfaring med arbejdet
med sammenlagte udvalg. Forskellen i erfaring bidrager positivt til evalueringens
resultater, da der saledes bade er mulighed for helt friske arsager til sammenlaeg-
ningen og de indledningsvist oplevede fordele og udfordringer, og samtidig mere
nuancerede refleksioner over udvalgets udvikling og oplevede udfordringer samt
afprgvede Igsninger.

2. Hovedkonklusioner
Med udgangspunkt i de 12 gennemfgrte fokusgruppeinterviews, er evaluerings-

rapportens overordnede hovedkonklusioner fglgende. Hovedkonklusionerne er
trukket pa tvaers af erfaringerne fra de 12 interviews/arbejdspladser.

I analysen (afsnit 4, side 10) gennemgas alle interviewguidens temaer kronologisk
og mere dybdegdende.

e Sammenlagningen af de to udvalg har betydet en kvalitetsmaessig
styrkelse af arbejdet med arbejdsmiljo

o Langt hovedparten af de adspurgte arbejdspladser (bade ledelse og
medarbejdere) peger pa, at sammenlaegningen af de to udvalg har
betydet en kvalitetsmaessig styrkelse af arbejdet med arbejdsmiljg.

o Seerligt psykisk arbejdsmiljg er kommet mere i fokus end tidligere.
Arbejdspladserne peger pa, at et opgaveoverlap mellem det oprinde-
lige samarbejdsudvalg og sikkerhedsudvalget var en af hovedarsa-
gerne til sammenlagningen - og netop opgaver relateret til psykisk
arbejdsmiljo fremhaeves her som overlappende. Saledes arbejder “al-
le gode kraefter” sammen i det sammenlagte udvalg, og det giver en
mere kvalificeret og nuanceret diskussion. Det betyder ogsa, at sik-
kerhedsarbejdet i mindre grad end tidligere bliver personafhangigt.
Der er saledes ifglge hovedparten af de adspurgte sket en opkvalifi-
cering af arbejdspladernes samlede arbejde med arbejdsmiljg.

o Det fysiske arbejdsmiljg har typisk faet den samme prioritering som
det havde fgr udvalgene blev lagt sammen.

o Desuden peges der pa, at det sammenlagte udvalg formar, at sam-
mentaenke de samarbejdsmaessige og sikkerhedsmaessige aspekter i
opgavelgsningen, hvilket samlet for arbejdspladsen giver mere hel-
hedsorienterede lgsninger.

o De sammenlagte udvalg giver sdvel TR som SR en mulighed for, at
agere proaktivt i deres arbejde, da de far indblik i den generelle ud-
vikling pa arbejdspladsen og dermed styrke og malrette deres arbej-
de i forhold hertil.

e Det er vigtigt, at veere opmarksom pa kompleksiteten pa arbejds-
pladsen (kompleksitet forstadet som forskellige opgavetyper; admini-
stration, vaerksteder og laboratorier i en og samme enhed) i plan-
lasegningen af sammenlagningen af de to udvalg - og i det efterfgl-
gende samarbejde

o Det er vor vurdering, ndr vi ser pa tvaers af de gennemfgrte inter-
views, at en raekke forhold peger p&, at homogene arbejdspladser, i
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forhold til opgavetyper og sikkerhedskrav, med fordel og relativt
ukompliceret kan sammenlagge de to udvalg.

P& arbejdspladser hvor “produktionskernen” omfatter bade admini-
strative sdvel som vaerkstedslignende (el. laboratorium) opgaver er
det hensigtsmaessigt allerede i planlaagningsfasen, at tage hgjde for
samspillet og arbejdsdelingen mellem de oprindelige SU og SIU re-
preesentanter (bade pa leder- og medarbejderside).

e Sammenlagningen har bevirket, at der samlet er kommet et stgrre
fokus pa arbejdsmiljg?

o

Der opleves blandt de adspurgte, at vaere foregdet en professionali-
sering af arbejdsmiljgarbejdet i forbindelse med at samarbejdsudval-
get og sikkerhedsarbejdet taenkes ind i en helhed, som medvirker til,
at arbejdsmiljg har faet en mere central placering i udvalgsarbejdet.
Der er gennem det sammenlagte udvalg skabt en stgrre smidighed i
implementeringen af arbejdsmiljginitiativer - eksempelvis i forhold til
opfglgning pa APV, hvilket naturligt skaber gget fokus pa arbejdsmil-
jo.

Flere af de adspurgte har peget p3, at topledelsens tilstedeveerelse
ved behandling af sikkerhedsaspekter har bidraget positivt til et gget
fokus (opmaerksomhed!) pa netop den del af arbejdet i det sammen-
lagte udvalg.

En stor del af de adspurgte arbejdspladser peger pa, at det ggede fo-
kus pa arbejdsmiljg ogsa ma tilskrives en generel samfundstendens
samt for nogles vedkommende, helt konkrete sager af arbejdsmiljg-
maessig karakter pa arbejdspladsen.

¢ Sammenlagningen har medvirket til en effektiviseringsmaessig for-
bedring af arbejdet med arbejdsmiljg

O

Helt praktisk har sammenlaegningen betydet, at der afholdes halvt sa
mange mgder (ca.), hvilket i sig selv er en effektivitetsmeessig for-
bedring - seerligt for de mindre arbejdspladser, hvor ledelsen kun har
begraenset sekretariatsbistand. Det er foregdet samtidigt med, at det
er lykkedes at fastholde - eller gge - kvaliteten af arbejdsmiljg ar-
bejdet.

Foruden de faerre mgder fremhaeves det, at arbejdet med arbejdsmil-
jo er blevet mere effektivt, fordi emner ikke kan "gemme sig” i snit-
fladen mellem de oprindelige to udvalg, men at der nu typisk treeffes
beslutning/indstilling pa udvalgsmgdet.

Der blev flere steder naevnt, at der kunne vaere en risiko for, at de
sammenlagte mgder udviklede sig til “"maratonmgder”, men ingen af
de 12 arbejdspladser har pd nuvaerende tidspunkt oplevet det i prak-
sis.

¢ Det er i sammenlagte udvalg vigtigt, at sikre og udvikle et konstruk-
tivt samarbejde

O

Flere af de adspurgte har peget pa, at et godt samarbejde mellem le-
dere og medarbejdere er en forudsaetning for et positivt forlgb i det
sammenlagte udvalg.
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o Ydermere peges der pa, at der tillige skal sikres et konstruktivt sam-
arbejde mellem TR og SR. Det samarbejde kan sikres gennem en
formel organisering (spilleregler), hvis ikke udvalget naturligt - pa
mere uformel vis - formar at give hinanden ”“plads” og r&derum.

o Konstruktivt samarbejde er et generelt opmaerksomhedspunkt for
udvalgsarbejdet, men bliver ydermere aktualiseret ved et sammen-
lagt udvalg, da kompleksiteten gges bade i forhold til opgaver og i
forhold til forskellige interesser/prioriteringer.

e Sammenlagningen har givet en bredere forankring af arbejdsmiljg-
arbejdet pa arbejdspladsen

o I de sammenlagte udvalg er der en bredere reprasentation af med-
arbejdere, hvilket betyder, der samlet er flere medlemmer der “star
pa mal” for de arbejdsmiljgbeslutninger, der traeffes pa mgderne.

o Der peges desuden p3, at det sammenlagte udvalg praesenterer en
mulighed for, at traeffe nogle overordnede beslutninger af mere prin-
cipiel karakter i forhold til "fglelsesmaessigt involverende” beslutnin-
ger som eksempelvis rygepolitik. Dermed bortfalder nogle af diskus-
sionerne fra de lokale udvalg, og det afggres centralt - hvilket de lo-
kale repraesentanter er meget tilfredse med.

e Vigtigt, at veere opmaerksom p3, at badde det samarbejdsmazessige ar-
bejde og sikkerhedsarbejdet prioriteres i det sammenlagte udvaig

o Pa tveaers af de 12 adspurgte arbejdspladser har enten sikkerhedsar-
bejdet eller det traditionelle SU arbejde fyldt mere eller mindre, be-
tinget af arbejdspladsens opgavetyper (administration, vaerksted, la-
boratorium etc.).

o Samtlige deltagende arbejdspladser peger pd, at arbejdspladsen ved
sammenlagningen er/har vaeret opmaerksom pa, at det ene omrade
ikke dominerer det andet i en sadan grad, at det forringer kvaliteten
af det samlede arbejde i udvalget. Flere af arbejdspladserne oplevede
en sadan skaevvridning i fokus ved oprettelsen af det sammenlagte
udvalg, men fik gennem aktiv prioritering rettet op undervejs og
skabt en fornuftig balance.

o Flere arbejdspladser peger pa, at det i forlaengelse heraf er vigtigt, at
der udover de obligatoriske mgder kan indlaegges ekstra mgder, hvis
det er ngdvendigt.

3. Faellestraek og typologier
I metodeafsnittet blev den overordnede segmentering praesenteret som:

e Administrative enheder
e Driftsenheder
e Uddannelsesenheder

I analysen har vi sggt at identificere ligheder og forskelle imellem de 3 delsegmen-
ter. Det har imidlertid vist sig i selve analysen, at der mellem de tre delsegmenter
ikke er entydige mgnstre der knytter sig til den initiale segmentering.
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Det vil sige, at det i mindre grad end forventet er relevant, at opdele resultaterne i
forhold til “arbejdspladstype” nar der ses pa udfordringer ved sammenlagningen af
samarbejdsudvalg og sikkerhedsudvalg. Helt konkret er det sdledes ikke muligt i
datamaterialet at identificere entydige mgnstre, afhaengigt af om man er henholds-
vis en uddannelsesenhed, en driftsenhed eller en administrativ enhed.

Til gengaeld har tre andre parametre (karakteristikker) ved de 12 arbejdspladser,
vist sig som udslagsgivende for arbejdet med sammenlagt samarbejds- og sikker-
hedsudvalg. De tre parametre er:

e Forholdet/relationen mellem ledelsesside og medarbejderside
e Opgavetyper/sikkerhedskrav
e Arbejdspladsens stgrrelse

Nar de 12 arbejdspladser grupperes indenfor de 3 parametre, der er naevnt oven-
for, kan der identificeres fzellestraek, bade i forhold til oplevede fordele, sdvel som
udfordringer der skal vaere opmaerksomhed omkring i det sammenlagte udvalg. Det
vil sige, at det er mere relevant som arbejdsplads, der overvejer at arbejde med
sammenlagt udvalg, at forholde sig til ovenstaende tre parametre - end de oprin-
delige segmenteringer.

Rapportens konklusioner fokuserer sdledes ogsa pa de ovenstdende 3 parametre og
ikke alene "arbejdspladstypen”.

Parametre Karakteristika Omfatter disse Implikationer for
arbejdspladstyper udvalgsarbejdet3

Forholdet mel- - Forholdet mellem medarbejderside og ledelsesside har indflydelse p& hvorvidt det er

lem medarbeyj- muligt og/eller hensigtsmaessigt, at sammenlaegge samarbejdsudvalget og sikker-

derside og le- hedsudvalget.

delsesside o Ved et konfliktpraeget samarbejde vurderes det uhensigtsmaessigt at sam-

menlaegge udvalgene, da det kan age kompleksiteten og konfliktpotentialet
o Tillige vil medarbejdersiden i et konfliktpreeget samarbejde sjeeldent veere
tilbgjelig til at acceptere en sammenlaegning

Opgavetype Arbejdspladsens opgave- - Rene administrative - Sammenlzegningen af
/sikkerheds- typer preesenterer udfor- enheder, herunder udvalgsarbejdet er rela-
krav dringer og opmaerksom- sagsbehandling tivt ukompliceret og vil

hedspunkter der overve-
jende knytter sig til:
. Psykiske arbejdsmil-
j@ udfordringer

- Uddannelsesinstitutio-
ner, ikke omfattende
veerksteder, laborato-
rier m.m.

typisk forega i helt
sammenlagte udvalg

Arbejdspladsens opgave-
typer preesenterer udfor-

- Produktionskernen
knytter sig overvejen-

- Sammenleaegningen af
udvalgsarbejdet er rela-

3 De forskellige udvalgsmodeller for de sammenlagte udvalg preesenteres i afsnit 4.3 pa side

11.
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dringer og opmaerksom-
hedspunkter der overve-
jende knytter sig:
e Fysiske arbejdsmiljg
udfordringer

de til "fysisk” opgave-
losning pa veerksteder
og laboratorier m.m.

tivt ukompliceret og vil
typisk forega i helt
sammenlagte udvalg,
men med relevante lo-
kaludvalg for det konkre-
te fysiske arbejdsmiljo

Arbejdspladsens opgave-

typer preesenterer udfor-

dringer og opmaerksom-

hedspunkter der overve-

jende knytter sig:

e  Bade psykiske og fy-

siske arbejdsmiljgud-
fordringer

Administrationsenhe-
der, indeholdende
sagsbehandling og la-
boratorievirksomhed
mv.
Uddannelsesinstitutio-
ner omfattende veerk-
steder, laboratorier
mv.

Sammenlaegningen af
udvalgsarbejdet kraever
opmeaerksomhed pa, at
bade samarbejdsele-
mentet og sikkerhedsar-
bejdet far det nadvendi-
ge fokus

Udvalget kan her veere
helt sammenlagt eller
med lokale udvalg eller
med begreenset indfly-
delse pa maderne

Arbejds- Med udgangspunkt i ovenstaende, er det tillige arbejdspladsens starrelse der afgar, hvor
pladsens relevant det er at arbejde med lokaludvalg. Er man eksempelvis en arbejdsplads med
storrelse primeert fokus pa fysisk arbejdsmiljg, men samlet teeller under 20 ansatte, bortfalder rele-
vansen af at arbejde med lokale sikkerhedsudvalg ofte.
4. Analyse

I dette afsnit gennemgds undersggelsens overordnede temaer og de konklusioner,
der knytter sig konkret hertil. Det er nedenstdende delkonklusioner og resultater,
der danner grundlaget for rapportens hovedkonklusioner.

Analysen indledes med et afsnit vi har kaldt “generelle overvejelser”, der kort op-
summerer nogle af de overvejelser, der er kommet frem i fokusgruppeinterviewene
som knytter sig til udvalgsarbejdet, men ikke knytter sig til selve sammenlaegnin-
gen af samarbejdsudvalg og sikkerhedsudvalg.

4.1. Generelle overvejelser
Undervejs i de 12 interviews har der vist sig nogle overvejelser i forhold til udvalgs-
arbejdet som tillige er relevante, men som ikke knytter sig direkte til beslutningen
om, at arbejde i sammenlagt eller adskilte udvalg.

Der er i forhold til udvalgsarbejdet en problematik i forhold til, at holde gejsten og
"drivet” i et udvalg ved lige. En af arbejdspladserne i rapporten har valgt, at bruge
sammenlagningen som en revitalisering, men pa sigt vil ogsd det sammenlagte

udvalg have brug for et “friskt pust”. Her peger en enkelt arbejdsplads pa, at med-
lemmerne i det sammenlagte udvalg oplever opgaverne som mere spandende end
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tidligere, hvilket i sig selv bevirker et gget engagement. Alligevel skal det overvejes
hvordan der skabes udvikling i udvalget.

Det er i SU arbejdet og sikkerhedsarbejdet vigtigt, og ikke entydigt enkelt, at der
skal vaere (eller udvikles) og bibeholdes et konstruktivt samarbejde mellem ledel-
sessiden og medarbejdersiden - ogsa (seerligt) i forhold til emner, hvor der er
uenighed.

Derudover skal der veaere bevidsthed omkring at — uanset om der arbejdes med
sammenlagt eller adskilte udvalg - at den dynamik, de indsatser og dermed ogsa
de resultater, der nds i udvalgene, afhaenger af de personer, som indgar i udvalge-
ne. Har arbejdspladsen en dynamisk, proaktiv og entusiastisk SR, sa vil vedkom-
mende i hgjere grad - igen uanset om udvalget er sammenlagt eller ej - veere i
stand til, at fa sin dagsorden igennem.

Endelig er det et vigtigt forhold, at der pa arbejdspladser med opgaver, der skifte-
vis er internt drevet og senere evt. udliciteret, tages hgjde for bade de traditionelle
SU relaterede og (seerligt) de sikkerhedsmaessige aspekter for arbejdsopgaven og
personalegruppen, der sdledes til tider er arbejdspladsens ansvar. Det kan eksem-
pelvis dreje sig om renggrings- og kgkkenarbejde mv.

4.2. SU eller MIO
Der blev i undersggelsen spurgt ind til, hvorvidt arbejdspladsen som udgangspunkt
arbejdede med et SU eller et MIO inden sammenlaegningen. Formalet hermed var
at afdaekke, om det gjorde en forskel for erfaringerne med arbejdsmiljgarbejdet.

Med udgangspunkt i de 12 fokusgruppeinterviews kan der ikke identificeres nogle
forskelle pd erfaringerne med arbejdet med det sammenlagte udvalg, alt efter om
der fgr sammenlaegningen har veaeret arbejdet med et SU eller MIO.

4.3. Forskellige organiseringer indenfor den valgte sammenlaagning
Selvom arbejdspladserne alle i dag arbejder med et sammenlagt SU og SIU, er der
alligevel en raekke (mindre) variationer.

Variationerne kan overordnet deles ind i fire kategorier:

A. Helt sammenlagt udvalg

Ved et helt sammenlagt udvalg forstas et udvalg, der holder mgder sammen, og
hvor alle udvalgets medlemmer byder ind i forhold til alle emner pa dagsorde-
nen. Det betyder ogsa, at alle udvalgets medlemmer er med til samtlige mgder
og "formgder” (for B-sidens vedkommende).

B. Sammenlagt udvalg med lokale underudvalg

Her afholdes der mgder som ved det helt ssmmenlagte udvalg, men der opret-
tes ogsa lokale underudvalg, der hdndterer den konkrete opgavelgsning med
udspring i det sammenlagte udvalgs beslutninger/indstillinger.
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C. Sammenlagt udvalg med specificerede omr8der Di S
Ved denne model holdes der ligeledes mgder samlet, men udvalgets deltagere
byder formelt set kun ind, hvor de har "formel” kompetence/ekspertise. Det vil
sige tidligere SU medlemmer i begraenset omfang byder ind pa sikkerheds-
spgrgsmal - og omvendt. I en raekke tilfaelde - som eksempelvis i forbindelse
med opfelgning pa trivselsmalinger, APV etc., deltager alle pa lige fod.

CONSULTING

D. Sammenlagt udvalg med delvis deltagelse af sikkerhedsreprasentant

Ved denne model holdes der mgder sammen, men sikkerhedsrepraesentanten
kan vaelge at ga, ndr dagsordenen praesenterer “rene” SU-emner, som sikker-
hedsrepraesentanten ikke oplever som relevante. Til gengaeld byder alle delta-
gere ind nar de er samlet.

4.4. Baggrund for, at vaelge at sammenlagge SU (MIO) og SIU
Der er to primaere arsager til, at de adspurgte arbejdspladser har valgt at sammen-
laegge deres SU (MIO) og SIU:

e En (stigende) oplevelse af opgaveoverlap

e Et effektiviseringsgnske
Det er vurderingen, at disse to begrundelser vaegtes ligeligt blandt respondenterne.

4.4.1. Opgaveoverlap

Flere af arbejdspladserne pdpeger, at de emner der tidligere blev taget op i SU, i
hgj grad var de samme emner, der efterfglgende blev taget op i SIU. Der blev altsa
oplevet et decideret opgaveoverlap mellem de to udvalg, hvilket helt naturligt ledte
til dobbeltarbejde, da de to grupper hver for sig skal arbejde med praacis samme
ting. Dobbeltarbejdet understreges af, at der ofte ogsa var overlap i deltagerkred-
sen for de to udvalg. Det vil sige, at en raekke af medarbejderrepraesentanterne og
ledelsesrepraesentanterne skulle sidde i begge udvalg og diskutere samme emne.

Opgaveoverlappet fik desuden den konsekvens, at det til tider kunne vaere sveert at
gennemskue, hvor kompetencerne 18. Dermed kunne det ogsa vaere vanskeligt, at
reducere opgaveoverlappet, da det var sveert at sige, hvor opgaverne hgrte til. Fle-
re har sdledes peget pa, at det var uklart i hvilket omfang den konkrete problem-
stilling skulle behandles i SU regi - eller i regi af sikkerhedsudvalget. Dermed blev
det ogsa vanskeligt at identificere, hvilket udvalg der havde diskussionsret og hvil-
ket udvalg, der besad beslutningskompetence pa omrddet. Der blev desuden peget
pa, at netop dét gjorde, at andre medarbejdere og ledere ogsa havde sveert ved at
gennemskue, hvem man skulle ga til med evt. emner og spgrgsmal.

"Hjulene haenger sammen p8 en arbejdsplads som vores, s§ hvis man drejer p8 det
ene, flytter de andre sig. Derfor er man ogs8 ngdt til, at taenke det som en hel-
hed...”

Szerligt peges der pa, at arbejdet med psykisk arbejdsmiljg har understreget opga-
veoverlappet og det primaert er i forhold til emner relateret hertil, at det blev tyde-
ligt, hvordan de to udvalg arbejdede med samme ting. Forholdet mellem fysisk og
psykisk arbejdsmiljg og udvalgets organisering diskuteres yderligere i de senere
afsnit.
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Flere af respondenterne udpeger da ogsa saerligt trivselsundersggelser og APV som I
o . 9 CONSULTING
opgaver, der abnede gjnene for de to udvalgs feelles opgaveomrader. Herunder det
faktum, at alle parter har registreret, at arbejdet med det psykiske arbejdsmiljg

fortsat fylder mere pa de traditionelle kontorarbejdspladser, men ogsa pa de mere

vaerksteds- og driftsorienterede arbejdspladser.

Overlappet i forholdet psykisk arbejdsmiljg og APV understreges af, at det nu lov-
maessigt er bestemt, at APV ogsa skal behandles i SU og dermed skal behandles i
begge udvalg.

En raekke af de "rene kontorarbejdspladser” peger decideret pa, at kernen i sikker-
hedsudvalgets arbejde var det psykiske arbejdsmiljg, og det faldt derfor helt natur-
ligt at se problemstillingerne i en sammenhang - i et faelles udvalg. Omvendt pa-
peger nogle af de mere sikkerhedsmaessigt "harde” arbejdspladser pa, at sammen-
laagningen har givet rum til, at arbejde med psykisk arbejdsmiljo p& arbejdspladser,
der ellers ikke typisk har haft tradition for, at italeszette det psykiske aspekt af ar-
bejdsmiljg - selvom det opleves som vigtigt.

4.4.2. Rationalisering/effektivisering

Rationalisering/effektivisering af andelen af mgder (af nogle kaldet “mg@desane-
ring”) afholdt og tid brugt pa at sidde i mgder samt forberedelse, spillede ogsa en
vaesentlig rolle for flere af arbejdspladserne. Et enkelt sted peger pa, at det alene
var af hensyn til ledelsens mg@deaktivitet (ledelsen sad i begge udvalg og skulle for-
uden deltagelsen i begge mgder naturligvis ogsa forberede sig flere gange), at det
blev vurderet, at det var en god ide at sla de to udvalg sammen.

Samlet set er det imidlertid de adspurgtes vurdering, at det var et vaesentligt ar-
gument, at der blev mulighed for at reducere antallet af mgder og ikke mindst for-
beredelsen til disse mgder. Flere pegede pa, at der i udgangspunktet var en frygt
for, at det muligvis ville betyde leengere mgder, nar udvalget var sammenlagt
(leengere dagsordener og med punkter ikke alle havde synspunkter pad). Det har
imidlertid vist sig, at det kun i fa tilfeelde har haft den konsekvens og vurderingen
er, at det efterhadnden, som udvalget finder sin endelige samarbejdsform, ikke vil
vaere et problem.

Effektiviseringsargumentet er i hgj grad understgttet af oplevelsen af opgaveover-
lappet, da netop oplevelsen af dobbeltarbejde giver anledning til, at overveje om
ikke opbygningen kan ggres mere hensigtsmaessigt.

Flere af de deltagende arbejdspladser er sma eller mindre arbejdspladser med mel-
lem 22 og 100 ansatte, og det bidrager til et konkret behov for at effektivisere, da
flere udvalg giver et relativt stgrre ressourcetraek, der i forhold til virksomhedens
stgrrelse ikke bidrager med tilsvarende veerdi. Nogle arbejdspladser havde ud over
SU og SIU yderligere oprettet underudvalg til bl.a. Ignpolitik, personale og ligestil-
ling m.m. Ved sammenlaegningen blev disse ogsa inkorporeret i det sammenlagte
udvalg, og man reducerede dermed ressourcetraeekket vaesentligt. Konklusionen har
samlet vaeret, at det ikke har pavirket kvaliteten af arbejdet negativt.
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Nogle arbejdspladser pegede pa, at deres udvalg tidligere, da de var opdelt, kunne CQNISULTINSG
have sveert ved, at fylde en hel dagsorden. Alt efter typen af arbejdsplads var det
forskelligt, hvorvidt det var SIU eller SU, der stod med den oplevelse. Sma arbejds-
pladser med store sikkerhedskrav havde et meget lille SU med en medarbejderre-
praesentant og en ledelsesrepraesentant, og omvendt pa arbejdspladser med meget
sma sikkerhedskrav, kunne SIU have svaert ved, at finde noget at tale om p& de

ordinaere mgder.

Kombinationen af opgaveoverlap og korte dagsordener gav for flere arbejdspladser
en oplevelse af "tandlgse” mgder i udvalgene, bl.a. fordi udvalget alligevel ikke rig-
tigt kunne beslutte noget, og problemstillingerne skulle omkring et andet udvalg for
at fa vigtige input. En enkelt arbejdsplads valgte decideret at introducere et sam-
menlagt SU og SIU for at “ryste posen”. Det var saledes vurderingen, at den hidti-
dige organisering var fastlast og rutinepraeget, og mgderne havde efterhanden faet
karakter af sagsbehandling pa konkrete omrader. Det gnskede man at ggre op med
- og det er lykkedes.

4.4.3. Lokal eller feelles beslutning

Langt stgrstedelen af de adspurgte arbejdspladser har valgt, at ssammenlagge de-
res SU og SIU som en lokal beslutning. Det vil sige, at arbejdspladsen ikke har
gjort det som en del af en generel organisationsaendring. For de fleste gaelder ogsa,
at andre enheder i tilknytning til arbejdspladsen har valgt en anden organisering.
Det geelder bade "horisontalt” og “vertikalt” i strukturen. Det vil sige, det kun hos
fa arbejdspladser er et centralt krav.

Enkelte oplevede, at de i “opposition” til moderorganisationen havde valgt Igsnin-
gen med det sammenlagte udvalg.

Nogle af de adspurgte havde konkrete eksempler p&, at de aktivt havde sggt at
markedsfgre den ny udvalgsstruktur overfor deres kolleger i "hovedorganisationen”
(HSU). Typisk hvis der var tale om enheder, der var en "lokal enhed” - som var en
del af en stgrre organisation. Her havde der imidlertid ikke vaeret lydhgrhed for de
positive erfaringer, man havde gjort lokalt. P& en arbejdsplads blev denne vurde-
ring tilskrevet “traditionelt konfliktstof i gamle SU”. Det skal naevnes, at flere af de,
som papegede denne problemstilling, selv sad som lokale repraesentanter i HSU re-
gi - i den stg@rre organisation. De pegede sdledes pa, at de havde fgrstehandskend-
skab til de beskrevne situationer, og det var samstemmende vurderinger fra ledel-
ses- og medarbejdersiden.

En enkelt arbejdsplads har valgt organiseringen grundet et gnske fra deres hoved-
organisation. Imidlertid kan arbejdspladsen alligevel nikke genkendende til begrun-
delsen omkring opgaveoverlap og effektivisering for sammenlagningen af de to ud-
valg (se afsnit 4.4, side 12).

14



4.5. Umiddelbare fordele og ulemper Di S
Generelt ser arbejdspladserne primaert fordele ved, at have sammenlagt deres SU
og SIU, men der er blevet patalt potentielle og nuvaerende opmarksomhedspunk-
ter, som ogsa vil blive praesenteret.

CONSULTING

4.6. Fordele
De adspurgte institutioner har identificeret en lang raekke fordele. En vaesentlig for-
del der fremhaeves er, at der opleves mere indhold i udvalgsmgderne. Det skyldes
dels, at der er kommet mere nuance i diskussionerne, fordi snitfladerne mellem de
to udvalg er bragt sammen. Det giver nye input og ogsé nye vinkler p& samar-
bejdsproblematikken, at de to udvalg nu arbejder direkte sammen. Dels skyldes
det, at der nu "kun” er et udvalg, det vil sige diskussionerne skal tages i det sam-
menlagte udvalg, og kan ikke gemmes til naeste mgde. En enkelt arbejdsplads pa-
peger, at netop det, at diskussionerne ikke kan gemmes, giver mere forberedte
diskussioner og dermed ogsa diskussioner med mere indhold. I forlaengelse heraf
papeges det, at det sammenlagte udvalg ogsa har givet et hgjere ledelsesmaessigt
fokus i det samlede arbejde.

At der arbejdes i ét faelles udvalg har ogsd muliggjort, at beslutninger der tidligere
har indebaret betydelige udfordringer i de lokale udvalg, grundet eksempelvis en
seerlig folelsesmaessigt involverende karakter, nu kan traekkes op pa mere princi-
pielt niveau. P& den made skabes der en central principiel beslutning omkring em-
net, og derved undgds de lokale (mere personlige) konflikter, der kan pavirke ar-
bejdsmiljget negativt. Et eksempel herpa er rygepolitik, der badde har samarbejds-
politisk og sikkerhedsmaessigt indhold, og som i hgj grad kan skabe uro pa en ar-
bejdsplads.

For de helt sma arbejdspladser er der ogsa den meget konkrete fordel, at der sim-
pelthen er flere om bordet til at diskutere emnerne, hvor de tidligere opdelte udvalg
rent deltagermaessigt kunne blive ganske begranset helt ned til to deltagere.

Derudover er der i de sammenlagte udvalg, pd de adspurgte arbejdspladser, en op-
levelse af, at medarbejderne kommer taettere pa beslutningerne, fordi alle nu har
mulighed for at ggre deres indflydelse gaeldende (her skal det bemaerkes, at ikke
alle de adspurgte arbejdspladser arbejdede helt sammenlagt, hvorfor pointen her
ikke gar sig geeldende). Det resulterer bl.a. i en stgrre feelles oplevelse mellem le-
dere og medarbejdere omkring de faelles beslutninger. Diskussionen omkring fael-
lesskab pa tvaers af bade medarbejdergrupper, medarbejdere og ledelse tages ogsa
op i afsnittet omkring kvalitet (afsnit 4.8, side 17). I forlaengelse heraf peger nogle
arbejdspladser pa, at oplevelsen af at vaere taettere pa beslutningerne understgttes
af, at det er positivt, at flere repraesentanter hgrer, hvad topledelsen har at sige om
de pagaeldende emner. En enkelt arbejdsplads peger pa, at det i det hele taget er
godt for udvalgets arbejde, at der er flere (antalsmaessigt) pa arbejdspladsen, der
hgrer den information, der bliver givet.

En enkelt arbejdsplads valgte den sammenlagte organisering af deres SU og SIU
for, at revitalisere deres udvalgsarbejde.
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Den arbejdsplads peger pd, at den umiddelbare fordel er, at sammenlagningen har Di S
givet netop den gnskede nye start - et “friskt pust” til udvalgsarbejdet. CONSULTING
Endelig fremhaeves det, at en positiv del af det sammenlagte udvalg er, at de ge-

vinster, der var forventet i forhold til det samlede tidsforbrug, i hgj grad er blevet

indfriet (som beskrevet i foregdende afsnit omkring effektivitet/rationalisering

4.4.2, side 13).

4.7. Ulemper/udfordringer
Som neevnt i indledningen er der pd nuveerende tidspunkt fa af de adspurgte, der
har identificeret deciderede ulemper, men flere arbejdspladser gjorde opmaerksom
pa mulige udfordringer, som de enten er opmaerksomme pa selv eller allerede har
imgdekommet.

En arbejdsplads oplevede, at der i det sammenlagte udvalg kunne veaere en lille risi-
ko for, at repraesentanterne i hgjere grad sgger kompromis, fordi den brede kreds
opnar mere viden og far mere information og derfor ogsa far forstaelse for de, sser-
ligt skonomiske, begraensninger en arbejdsplads har. Det betyder i praksis, at nar
der skal tages stilling til eksempelvis, hvorvidt der skal indkgbes nye ergonomiske
mgbler, sa forstar SR godt, hvad det indkgb bliver pa bekostning af (fx udsugning i
et veerksted hvor Arbejdstilsynet har givet pabud), og vil derfor, i hgjere grad end
far, acceptere en evt. udskydelse af mgbelindkgb.

Det blev fremhaevet som en fordel, at der er en bredere repraesentation i det sam-
menlagte udvalg samt muligheden for, at tage centrale beslutninger af mere princi-
piel karakter. Imidlertid er der ogsa en tilhgrende potentiel ulempe, fordi sto-
re/stgrre personalegrupper naturligt pa de sammenlagte mgder vil dominere dis-
kussionen og dermed ogsa praege diskussionernes resultat. Det praesenterer en ri-
siko for, at de sm&/mindre personalegrupper bliver overset — personalegrupper som
ellers oplevede mere indflydelse i de lokale udvalg. Det er derfor vigtigt, at man
som ledelse er opmaerksom pa, at skabe rum for alle personalegrupper til at blive
hgrt. Udfordringen kan som udgangspunkt Igses gennem en formaliseret taleraekke
i forhold til dagsordenen, indtil der er opbygget den ngdvendige samarbejdskultur
med gensidig respekt.

En anden arbejdsplads peger pa et ledelsesmaessigt opmaerksomhedspunkt. Arbej-
des der med et helt sammenlagt udvalg, er det vigtigt, at man som leder meget
tydeligt fra start definerer udvalgets roller. Selvom alle m& byde bredt ind i udval-
gets arbejde pa udvalgsmgderne, sa er der fortsat en klar rollefordeling efter mgdet
i den konkrete sagsbehandling. Derfor er det vigtigt, at hhv. TR og SR ved, hvilke
sager de er forventet konkret at ga ind i udenfor udvalgsmgderne. Dels for at sikre,
at den enkelte medarbejder ikke fgler sig overset efterfglgende, men vigtigere for
at sikre, at der ikke sker fejl i de konkrete sager. Her pdpeger en anden arbejds-
plads, at baglandet ogsa kan synes, at hhv. TR og SR bruger deres tid forkert, fordi
de ikke alene fokuserer pa hhv. SU opgaverne eller sikkerhedsarbejdet. Omvendt
blev der ogsa peget pa fra en tredje arbejdsplads, at medarbejderne kan have
svaert ved at definere, hvilke spgrgsmal og utilfredsheder der hgrte til hhv. TR og
SR, og derfor retter henvendelse til den "forkerte”.
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Her ma det afklares, at TR og SR i de tilfeelde sender vedkommende videre til rette
kontaktperson. Endelig er det vigtigt, at det afklares, hvordan den ledelsesmaessige
organisering er imellem mgderne, eksempelvis i forhold til den daglige sikkerheds-
leder, da topledelsen ikke kan veere ledelsesmaessig tovholder pa alle emner mel-
lem mgderne. Det er ogsa vigtigt i forhold til at sikre den ngdvendige prioritering af
bade SU arbejdet og sikkerhedsarbejdet i det sammenlagte udvalg (se afsnit 4.11,
side 21) for en naermere diskussion af den udfordring).

I forleengelse af den pointe, papeger andre arbejdspladser, at man som TR godt
kan have en bekymring for, at SR ma bidrage til SU relaterede emner, da SR ikke
som TR skal holdes direkte ansvarlig for beslutningerne og dermed kunne vare me-
re tilbgjelig til at komme med urealistisk skadeggrende input.

Flere arbejdspladser peger pa, at der er en reel risiko ved, at udvalget far flere del-
tagere, da mange deltagere kan gdelaegge effektiviteten. Imidlertid ma vi henvise
til afsnittet omkring effektivitet, der ikke indikerer, at det er tilfaeldet for de ad-
spurgte arbejdspladser. Her skal arbejdspladsen dog veere opmaerksom pa, at det
kan skyldes, at forholdet mellem medarbejdersiden og ledelsessiden pa de udvalgte
arbejdspladser har vaeret meget positivt. Flere har peget p3, at ved et relativt kon-
fliktfyldt forhold mellem ledelse og medarbejdere vil et gget antal af deltagere ikke
bidrage positivt, men snarere tvaertimod (se afsnit 4.12, side 23). En enkelt ar-
bejdsplads peger dog pa, at der p& mgderne gar en del tid til, at skabe fzelleshed
pa tveers og forklare de enkelte emner, fordi deltagerne pa mgdet ikke besidder de
samme kvalifikationer/kompetencer.

Omvendt peger en arbejdsplads pa, at der ved fzaerre udvalg kommer faerre reprae-
sentanter bl.a. pa ledelsessiden, det vil sige, der er feerre der er involveret, hvis der
ses pa udvalgenes samlede beslutninger. Det fordrer en opmaerksomhed pa bag-
landet og dermed en mere bagudrettet involvering og kommunikation. Til gengeeld
fremhaeves det samtidig, at der ved det samlede udvalg er flere til, at sta feelles "pa
mal” for den enkelte beslutning.

4.8. Kvalitetsmaessig styrkelse af arbejdsmiljgarbejdet

I forhold til en kvalitetsmeaessig styrkelse ved sammenlagningen af de to udvalg,
svarer langt stgrstedelen af arbejdspladserne, at sammenlaegningen har betydet en
kvalitetsmaessig styrkelse af arbejdsmiljgarbejdet. Som praesenteret under afsnittet
omkring fordele, har sammenlaegningen styrket diskussionen pa m@derne og bragt
mere refleksion omkring bordet, hvormed der skabes et bedre og bredere beslut-
ningsgrundlag. Saerligt arbejdet med psykisk arbejdsmiljg er kommet i fokus og fa-
et en mere serigs sammenhangende karakter (af flere kaldet en professionalise-
ring). En arbejdsplads formulerer det saledes:

"Et sammenlagt udvalg benytter sig af den tvaerfaglighed, der naturligt findes p& en
arbejdsplads...”

Flere af de adspurgte peger desuden pa, at sikkerhedsarbejdet tidligere var karak-

teriseret ved at vaere meget personafhangigt - og havde man en person, der var
ba&de kompetent og engageret, var det naturligvis et plus.
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Omvendt kunne det ogsa vaere et problem hvis, der netop ikke var en sddan person Di S
(eller 2) i organisationen. Det opleves som mindre aktuelt i det sammenlagte ud- CONSULTING
valg, hvor kredsen er bredere.

Selve temaet omkring det personbarne er en generel overvejelse for udvalgsarbej-

det og er blevet praesenteret i afsnittet generelle overvejelser (afsnit 4.1, side 10).

Der peges saledes pa, at udvalget i dag opleves at vaere mindre sarbart og der er
naesten sket en ”institutionalisering”, da arbejdet med sikkerhed og arbejdsmiljg er
kommet ind i en mere struktureret og professionel rytme, hvor flere omkring bordet
tager ansvar.

I forlaengelse af pointen omkring flere deltagere omkring bordet har selve det, at
deltagerkredsen er blevet bredere, ogsa betydet en styrkelse af arbejdet med ar-
bejdsmiljg. Pa flere af arbejdspladserne var eksempelvis HK eller AC ikke repraesen-
teret i SIU, men alene i SU. Det, at alle (flere) medarbejdergrupper er repraesente-
ret og kan deltage i sikkerhedsarbejdet, og dermed byde ind pa sikkerhedsarbejdet,
styrker arbejdspladsens arbejde med arbejdsmiljg. Hermed understreges det igen,
at den primaere oplevede fordel er, at i det sammenlagte udvalg arbejder alle gode
kraefter sammen, og viden samles et sted. Beslutningerne bliver sdledes ogsa bre-
dere accepteret, nar alle er enige og baerer det ud i organisationen, og nar beslut-
ningerne sker pa et bedre grundlag.

En enkelt arbejdsplads papeger, at sammenlaegningen af udvalg har mindsket "af-
standen” mellem kontorfolk og folk i driften.

Der er dog fa undtagelser omkring dette og et par steder efterlyser SL mere “mod-
spil”, hvilket understreger behovet for samarbejde pa tvaers.

Desuden peger de adspurgte arbejdspladser pa, at arbejdsmiljgarbejdet styrkes.
Bade fordi der er et gget ledelsesmaessigt fokus omkring arbejdet, og fordi arbejdet
i det sammenlagte udvalg teenkes ind i en sammenhaang og der traeffes i stgrre
grad sammenhaengende fornuftige beslutninger. P& den made bliver det eksempel-
vis muligt at taenke mad og rygning ind, som er en typisk del af personalepolitik-
ken, sammen med det generelle arbejdsmiljgarbejde. Her kan der igen traekkes pa-
ralleller til den oplevede fordel, at arbejdspladsen efter sammenlaagningen bliver en
mere homogen organisation. At det personalepolitiske omrade og arbejdsmiljg ar-
bejder sammen, ggr ogsa, at begge parter far en mulighed for, at vaere opmaerk-
somme pa de ting der generelt sker pa arbejdspladsen, som potentielt kunne fa
indflydelse pd eget omrade. Flere SR peger pa, at de efter sammenlaegningen har
en mulighed for, at vaere pa forkant med deres arbejde og forudse emner, der po-
tentielt kunne pavirke arbejdsmiljget negativt og positivt. En arbejdsplads udtryk-
ker:

"P§ den méde skal det alts§ ikke vaere en “sag” for det indarbejdes i vores beslut-
ninger...”
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Uanset oplever stgrstedelen af TR og SR, at det generelt er interessant at hgre om Di S
hinandens arbejde. F3 oplever det som ligegyldigt. En arbejdsplads peger eksem-
pelvis pa, at det "hdrde” (fysiske) sikkerhedsarbejde opleves som irrelevant for TR,
men alligevel opleves det som fornuftigt at vaere informeret om indsatser, beslut-
ninger og lovkrav, nar baglandet brokker sig over - ifglge dem - uhensigtsmaessige
ordninger.

CONSULTING

Den tidligere naevnte fordel, at emner ikke laengere, bevidst eller ubevidst, kan
gemme sig imellem de to adskilte udvalg og dermed undga beslutning, bibringer
ogsa et kvalitetsmaessigt Igft, da det fremtvinger en mere konstruktiv tone. I og
med der skal traeffes beslutning pa det udvalgsmgde og alle deltagerne skal "sta pa
mal” for den beslutning, opleves det, at udvalgsdeltagerne er ngdt til, at veere mere
konstruktive i diskussionerne og Igsningerne. Organisatorisk giver det ogsa en an-
den ro da arbejdspladsen ikke risikerer, at de - SU og SIU - vil hver sin vej i forhold
til et konkret emne. I forleengelse heraf opleves det pa de adspurgte arbejdsplad-
ser, at faellesskabet omkring beslutningerne - at alle skal st& p& mal for beslutnin-
gerne - giver det samlede udvalg mere gennemslagskraft end fgr. Det haenger ogsa
sammen med den ovenfor naevnte pointe omkring gget information, da hhv. TR og
SR forstdr begrundelsen for hinandens arbejde og de beslutninger der tages, hvor
det tidligere kunne fremstd som irritationsmomenter for eget arbejde, der forekom
irrelevante.

Flere af de adspurgte arbejdspladser har valgt at lade konkret sagsbehandling fore-
ga i lokale enheder og udvalg, og ladet mere principielle - og strategiske - emner
blive behandlet i hovedudvalget. De arbejdspladser, der har valgt den Igsning
fremhaever, at det er bedre end tidligere kvalitetsmaessigt, fordi beslutningerne
kommer teettere pa deres "ejere”.

Endelig peger respondenterne pa, at den brede information som udvalget far, ogsa
kvalitetsmaessigt har en betydning for arbejdsmiljgarbejdet, i forhold til Arbejdstil-
synets tilsyn og evt. pabud, da TR ogsa kan fglge op pa sin organisation.

Helt konkret naevner arbejdspladserne fglgende som konkrete eksempler pd samar-
bejdseksempler, der har udmaerket sig som tvaergdende i de sammenlagte udvalg,
hvor SR og TR har kunnet samarbejde og traekke faelles laes:

e Udarbejdelse af stresspolitik

e Handtering og udbedring af skimmelsvamp

e Brandgvelse

» Definition af faggrupper pa arbejdspladsen

e APV og trivselsmalinger - gennemfgrsel og opsamling

e Arbejdsmiljgcertificering

e Udbedring af asbests i de fysiske rammer

¢ Nedbringelse af sygefraveer gennem aktiv forbedring af det psykiske ar-

bejdsmiljg
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Her skal det bemaerkes, at nogle arbejdspladser ogsa peger pa, at andre udenfor- Di S
stdende faktorer kan have spillet en rolle for den samlede oplevelse af det kvali-
tetsmaessige Igft, og det altsa ikke alene kan tilskrives det sammenlagte udvalg.
De naevner bl.a.:

e En arbejdsplads peger pa, at de samtidig med sammenlaegningen af de to
udvalg oplevede en stor udfordring i form af asbests i de fysiske arbejds-
rammer, hvilket helt naturligt satte arbejdsmiljo pa dagsordenen

e En anden arbejdsplads peger pa, at sammenlaegningen skete samtidigt med
et lederskift, som brugte arbejdsmiljg i det nye udvalg som en “lynafleder”
for store interne konflikter, hvilket samlet betgd, at arbejdspladsen kom vi-
dere

e En tredje arbejdsplads peger pa, at de brugte sammenlaegningen af de to
udvalg til at revitalisere bade samarbejdsudvalg og sikkerhedsudvalg, og
derfor kom der naturligt et lgft i kvaliteten og en ny energi i udvalget, som
ikke ngdvendigvis hang sammen med netop det, at udvalgene blev sam-
menlagt

e En fjerde arbejdsplads fik sammenlagt udvalg i forbindelse med en stgrre
strukturaendring, hvilket alligevel havde indebaret en betragtelig reduktion i
udvalgets stgrrelse. Dermed ville de, uanset, vaere kommet taettere pa be-
slutningerne

e Endelig er der nogle arbejdspladser der papeger, at det ogsa er tidens trend
at fokusere pa det psykiske arbejdsmiljo

CONSULTING

4.9. Effektivitetsmaessig forbedring af arbejdet med arbejdsmiljg
Generelt giver alle de adspurgte arbejdspladser udtryk for, at sammenlaagningen af
de to udvalg har givet en effektivitetsmaessig gevinst. Nogle gange baseret pa en
vurdering af at der bruges faerre ressourcer - med den samme kvalitet - alternativt
at der bruges feerre (eller ueendrede) ressourcer med en hgjere kvalitet til fglge.

Det blev pa en af arbejdspladserne udtrykt saledes:

"vi holder halvt s& mange mgder, men med kvalitetsmaessigt bedre resulta-

Alene af den 3arsag, at der nu "kun” er ét udvalg, hvori emnerne skal diskuteres gi-
ver en hgjere effektivitet og en reduktion af antallet af mgder fra arlige 8 til 4.
Dermed bliver beslutningsprocesserne ogsa, alene pa den baggrund, oplevet som
hurtigere, da de skal igennem faerre mgder (ggr sig naturligvis kun geeldende for de
emner der tidligere blev oplevet som overlappende). Det haenger ogsa sammen
med, at emnerne ikke laengere kan gemme sig i snitfladen mellem de to udvalg,
som ogsa naevnt i forhold kvalitet (afsnit 4.8, side 17). Seerligt APV og trivselsma-
linger fremhaeves igen som de tydeligste eksempler pa sagsbehandlings- og beslut-
ningsprocesser, der gar vaesentligt hurtigere.

En enkelt arbejdsplads peger p&, at udvalgsarbejdet er blevet mere ressourcekrae-

vende, fordi deres arbejde har oplevet en betragtelig opkvalificering efter sammen-
laegningen i forhold til sikkerhedsarbejdet. Der er altsa ogsa pa nogle arbejdsplad-

ser kommet flere opgaver til.
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P& nogle arbejdspladser havde der inden sammenlasgningen vaeret utryghed om, I
) . ) . . ) CONSULTING

hvorvidt sammenlagningen ville resultere i “"maratonmgder”, hvor der blev diskute-

ret alt hvad der tidligere blev diskuteret pd to mgder. Imidlertid er der ingen af ar-

bejdspladserne, der i praksis har oplevet dette efter sammenlagningen.

Samtlige af de adspurgte arbejdspladser har prioriteret og fordelt den mindre tid pa
de to udvalgs emneomrader. I afsnit 4.11 nedenfor omkring sammenlagningens
pavirkning af andre personalepolitiske omrader, diskuteres, det hvad den priorite-
ring har betydet for arbejdet. Det skal dog bemaerkes, at der peges pa, at der pa
moderne bruges tid pa forklaring grundet forskellige kvalifikationer/kompetencer
hos udvalgets medlemmer (diskuteret i forhold til ulemper/udfordringer, afsnit 4.7,
side 15). Flere arbejdspladser har valgt at investere i, at afholde et samarbejdsse-
minar for udvalget, hvor der blev afklaret, hvilke gnsker der er til udvalgsarbejdet
for at sikre et mere glidende samarbejde, trods forskellig baggrund og fokusomra-
de. Det har veaeret oplevet som en positiv ting, ligesom det har vaeret oplevet posi-
tivt at deltage p@ Samarbejdssekretariatets seminar aktivitet, hvor flere arbejds-
pladser havde mulighed for at tale sammen om deres forventninger og udfordringer
ved den ny organisering.

P& nogle af de adspurgte arbejdspladser er flere af de detaljerede beslutningspro-
cesser og sagsbehandlingen blevet lagt ud til lokale udvalg eller i alternative fora,
og efterlader de mere overordnede og principielle emner til det sammenlagte ho-
vedudvalg. Det opleves for arbejdspladserne som en klar effektivitetsmaessig for-
bedring og som naevnt tidligere ogsa som en kvalitativ meningsgivende arbejdsde-
ling. P en arbejdsplads havde man valgt, at afholde SI-formgder til det fzelles ud-
valgsmgde, for at sikre en malrettet diskussion pa det faelles mgde - det blev imid-
lertid vurderet, at det var mest relevant for arbejdspladser med store sikkerheds-
krav/udfordringer.

Samtlige de adspurgte arbejdspladser understregede desuden, at trods den effekti-
vitetsmaessige forbedring, er der i alle de sammenlagte udvalg plads til at give be-
slutningsprocesserne mere tid hvis ngdvendigt, eksempelvis plads til at fa godken-
delse og input i “baglandet” mv. Ligesom der er mulighed for at indkalde akutmg-
der, hvis det skulle vaere ngdvendigt. Altsa en klar effektivitetsmaessig forbedring,
men samtidig med plads til undtagelser der sikrer det kvalitetsmaessige niveau.

Endelig peger en arbejdsplads pa, at det ogsa er en effektivitetsmaessig forbedring,
at arbejdspladsen nu ved, hvor kompetencerne er i organisationen, og hvilke opga-
ver, der hgrer til hvor.

4.10. Alternative organiseringsformer
Der er fa respondenter, der decideret har overvejet alternative organiseringsfor-
mer. For de fleste respondenter var sammenlagningen et logisk valg da mulighe-
den praesenterede sig for dem. For en enkelt arbejdsplads, der er etableret efter
muligheden bgd sig, har de aldrig prgvet andet og havde ikke overvejet alternati-
verne.
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De arbejdspladser der har overvejet en alternativ organisering til de sammenlagte Di S
udvalg har overvejet, at etablere et MIO, men har vurderet at det ikke var et for-
delagtigt alternativ. En enkelt arbejdsplads begrunder det fravalg med, at MIO var
for omfattende et organ at implementere pa deres forholdsvis lille arbejdsplads.

CONSULTING

En enkelt arbejdsplads pegede pa, at et gnske om en omorganisering i form af op-
rettelsen af et HSIU gav anledning til, at diskutere den generelle organisering og
ledte dermed frem til sammenlagningen af SU og SIU.

4.11. Sammenlaegningens pavirkning af andre personalepolitiske om-
rader

En af de primaere arsager til at de adspurgte arbejdspladser valgte at sammenlaeg-
ge deres SU og SIU var, at der blev oplevet et opgavemaessigt overlap og derfor
kan respondenterne ogsa svare positivt i forhold til oplevede synergieffekter. Seer-
ligt i forhold til det psykiske arbejdsmiljg opleves der en sammenhaeng - og det
fremhaeves positivt, at personalepolitikken, efter sasmmenlaegningen, i hgjere grad
integrerer begge dele. Desuden understreger pointen omkring gget sammenhang i
organisationen fra afsnittet omkring kvalitet i arbejdsmiljgarbejde, at der netop er
synergieffekter. Et meget konkret eksempel herpa er arbejdet med rygepolitik, der
nu ofte ligger i det sammenlagte udvalg.

Helt konkret peges der pa, at netop rygepolitik er et meget fglsomt emne og et
emne, der kan skabe konflikter mellem ellers gode kolleger pa de lokale ("naere”)
arbejdspladser. Der er derfor en veesentlig fordel ved at netop spgrgsmalet om ry-
gepolitik kan “lgftes” ud af den lokale beslutningsproces og ggres til noget princi-
pielt for hele institutionen, og derved er der mindre konfliktstof lokalt.

En enkelt arbejdsplads peger desuden pa, at til tider ved udvalget ikke selv, at det
er et emne med overlap mellem SU og SIU fgr emnet diskuteres pa dagsordenen og
det viser sig, at Igsningen bade involverer SR og TR - eksempelvis kan en gget sik-
kerhed omkring en arbejdsproces kraeve et gget samarbejde og en udviklet feed-
back kultur.

Helt naturligt oplever de arbejdspladser, hvor ikke alle “byder ind” i debatten, min-
dre grad af synergieffekter, end de gvrige arbejdspladser ggr.

Flere af de adspurgte pegede pa, at de i dag i hgjere grad er ngdt til at forholde sig
til sikkerhedsarbejdet - bl.a. fordi der er SR folk til stede. Tidligere kunne der vare
en tendens til, at man skubbede det ned pa SU-dagsordenen.

I forbindelse med diskussionen omkring udvalgets effektivitet, blev det naevnt, at
ingen af de adspurgte arbejdspladser afholdt maratonmgder, men havde formaet at
fa prioriteret hhv. SU arbejde og SIU arbejde pa fornuftig vis. At de tidligere to ud-
valgs mgdedagsordner nu skal indeholdes i én dagsorden abner en mulighed for, at
den ene type emne dominerer det andet. Generelt kan der ses en tendens til, at
arbejdspladser karakteriseret ved mange sikkerhedskrav, sa fylder sikkerhedsar-
bejdet mere end det almene SU arbejde og omvendt pa arbejdspladser med feerre
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sikkerhedskrav/udfordringer, fylder det almene SU arbejde mest. Det er imidlertid
et generelt traek, at det psykiske arbejdsmiljg fylder fortsat mere — over hele linjen.

Nogle arbejdspladser har oplevet, at de i begyndelsen fik underprioriteret det ene
eller det andet emne mere, end var godt var, men langt stgrstedelen af arbejds-
pladserne havde ved evalueringens gennemfgrsel formaet at finde den rette balan-
ce (deres egen vurdering). Generelt brugte de adspurgte arbejdspladser dagsorde-
nen til at sikre, at de alle emner fik tilstraekkelig med plads. Et sted havde de be-
sluttet eksempelvis, at sikkerhedsarbejdet altid var fgrst, s de mere dominerende
TR ikke kunne "overse” emnet. P38 andre arbejdspladser arbejdede de med veerktg-
jet "arshjul” der sikrede, at der blev fastsat mal og vilkar for bdde samarbejdspoli-
tik og sikkerhedsarbejdet og derfor ogsd den ngdvendige tilhgrende Igbende op-
fglgning. Derfor gav langt stgrstedelen af de adspurgte arbejdspladser udtryk for,
at emnerne fik den plads, de skulle have, pa mgderne og at de var i stand til at pri-
oritere godt.

Det vurderes vigtigt, at finde den rette balance mellem det traditionelle arbejde og
sikkerhedsarbejdet, da begge udvalg (SU og SIU) har en vigtig (og en lovmaessig)
opgave pa arbejdspladserne. Gennem de 12 fokusgruppeinterviews blev det tyde-
ligt, at arbejdspladser der ikke (for de fleste kun i perioder) fandt den rette balance
oplevede, at de kom et skridt bagud i deres udvalgsarbejde og det blev derfor ople-
vet som en kvalitetsmaessig forringelse med et sammenlagt udvalg.

At prioritere emnerne og afholde mgderne pa fornuftig tid, er en balancegang, som
kan vaere vanskelig, da det er en afvejning af, at alle skal have en mulighed for at
blive hgrt, men der skal samtidig traeffes beslutning/indstilling, og alle emner pa
dagsordenen skal diskuteres.

4.12. Det generelle forhold mellem medarbejdere og ledelse

Det har vaeret karakteristisk for de gennemfgrte interview, at der generelt har vee-
ret et positivt samarbejdsforhold (af flere af de adspurgte betegnet som et "tillids-
forhold”) mellem ledelsen og medarbejderne. Flere har saledes peget pa, at det ef-
ter deres vurdering har vaeret en forudsaetning for de gode resultater, der kan iden-
tificeres i forbindelse med sammenlaegningen af de tidligere 2 udvalg.

I afsnittet omkring ulemper/udfordringer blev der gjort opmaerksom p3, at der kan
veere en tendens til kompromis pa de sammenlagte udvalg. I forhold til den pointe,
vil et tillidsfuldt og abent forhold mellem ledelsessiden og medarbejdersiden bidra-
ge positivt, da der ellers abnes en yderligere risiko for at diskussioner gar i harknu-
de. P& den made bemaerker flere af arbejdspladserne, at netop et godt forhold mel-
lem A og B side forhindrer, at mgderne for de sammenlagte udvalg udvikler sig til
maratonmgder.

Flere arbejdspladser papegede (og de gvrige arbejdspladser kunne nikke genken-
dende hertil ndr adspurgt), at et godt og &bent forhold mellem medarbejdere og
ledelse muligggr en konstruktiv sammenlaegning af de to udvalg. Hvis fronterne
mellem A og B side er trukket op, kan der blandt medarbejderrepraesentanterne
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vaere en modstand imod at opgive TR og SR "titler” i forbindelse med sammenlag- Di S
ningen. Pa en raekke arbejdspladser har sammenlaegningen af udvalg betydet faerre
TR og SR repraesentanter, fordi underudvalg ogsa nedlaegges. Arsagen til modstan-
den er, at medarbejderne oplever en stgrre gennemslagskraft overfor ledelsen, des
flere tillidsmaend de har, hvorfor det kun vil veere et problem pa arbejdspladser, der
har et anstrengt forhold mellem ledelse og medarbejdere.

CONSULTING

5. Generelle gode rad fra de arbejdspladser der er i gang.

Som afslutning pa de enkelte interview blev deltagerne bedt om at give en raekke
gode rad til de som evt. overvejer at arbejde med den alternative organisering. De
er prasenteret nedenfor:

Gode rad fer sammenlagningen af de to udvalg:

Forbered jer grundigt inden I veelger, at sammenlaagge jeres udvalg

- Ggr det klart som ledelse og som udvalg hvorfor I vaelger, at sammenligge
de to udvalg. Hvad er det der gnskes, opndet?
o Hvis SISU var spgrgsmélet var hvad svaret s&?

- Et sammenlagt udvalg fordrer en zerlig og aben behandling af emnerne og
bliver derigennem en ansvarspadragende tilgang, og det skal man ggre sig
klart som leder, om man er indstillet pa

- Overvej hvilken konkret udvalgsmodel der skal implementeres i forhold til
jeres type af arbejdsplads. Har I eksempelvis en reekke meget grundlaeg-
gende fysisk arbejdskrav, skal det overvejes, om der skal oprettes lokale SI
til selve behandlingen indenfor de principielle rammer, givet af det sammen-
lagte udvalg

- Vaer opmeaerksom pa, at alle personalegrupper repraesenteres i udvalget.
Sikres gennem design af udveelgelsesprocessen
o Nar udvalget er oprettet, er det desuden vigtigt at vaere opmaerksom
pd, at ingen (seerligt de mindre) personalegrupper overses: En ledel-
sesopgave

Gode rad til det sammenlagte udvalg:

- Husk, at alt udvalgsarbejde styrkes bade effektivitetsmaessigt og kvalitativt
hvis der er godt samarbejde mellem
o Ledelse og medarbejdere
o Udvalgets medlemmer
- Derfor kan det vaere en god ide at investere i samarbejdet f.eks. i samar-
bejdsworkshops, hvor der fastligges regler og visioner for samarbejdet

- Lav en strategi for, hvordan udvalget fastholdes som en dynamisk og entu-
siastisk enhed
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Afklar rollerne pd mgderne og i den efterfglgende opfelgning (konkrete Di S
sagsbehandling) for hhv. SI og TR CONSULTING
Veaer grundig i den bagudrettede kommunikation og forankring da reprassen-
tationen er mindre i det sammenlagte udvalg
o Herunder er det vigtigt, at fa integreret udvalget i de resterende le-
delsessystemer

Prioriter jeres tid p@ m@derne sa alle emner far det ngdvendige fokus
o Brug dagsordenen som styringsvaerktgj
o Giv plads til ad hoc opfglgningsmgder hvor ngdvendigt
o Brug evt. vaerktgjet arshjulet som overordnet styringsveerktgj.
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