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Abstract

Psychosocial problems at the workplace are comm&enmark yet are difficultly regulated at
the central level. As a consequence, the sociah@ar and the state show a growing interest in
enlarging and improving workplace level collaboratregulation. Research on the local condi-
tions for decentralization within this specificligs very limited, and consequently little is
known about the potentials and challenges facetidjocal representatives, who deal with psy-
chosocial problems on an everyday basis. Thissragues that the local representatives at
DJ@F-workplaces in the public sector often expe&ggoroblems managing the regulation lo-
cally, but also that it is feasible to institutitisa a local type of joint regulation under thereot
conditions. The argument is based on a case sildgh includes eleven interviews with leaders
and representatives at four DIJ@F-workplaces amdifiterviews with consultants in relevant
employer- and employee organisations at the celetral in the public sector. The case study is
accompanied by an analysis of existing relatedissuthat provide the basis for the empirical
investigations. The theory of structuration by Adéens and the institutional IR-theory repre-
sented by H. A. Clegg and A. Flanders form the tétcal basis for the thesis. In light of the
empirical results it is discussed how these thexaigberspectives add to the understanding of
the institutionalisation process at the local lee®lell as of the interplay between this process
and regulation at the central level. The institadilisation of the management of psychosocial
problems at the local level is found to be deteadihy the six following factors: The legislation
on working environment, the quality of and influerotential of the collaboration in the works
council, the placement of the management (workscit/eecurity council), the condition of the
psycho-social work environment, the qualificatiamsl resources of the representatives and fi-
nally the top managers will to change. Interestintie first three factors are found to be most
important during the early stages of institutiosatiion, whereas the last three have the highest
impact on the further development. Most of thedextire not subject to legislative regulation
but to regulation via collective agreements, wtaalis for consideration of their importance in

future collective agreements.
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1 Indledende afsnit

1.1 Indledning
Arbejdsmarkedets parter udviser i dag i stigen@e @n interesse for det psykosociale arbejds-

miljg pa de danske arbejdspladser. Det psykosoarblgidsmiljg har eksempelvis fyldt meget i
parternes arbejde med den seneste arbejdsmiljgr¢&i04). Parterne gnsker, at det psykosoci-
ale arbejdsmiljg bliver bedre pa arbejdspladsetadlere og flere undersggelser viser, at et dar-
ligt psykosocialt arbejdsmiljg ofte farer til etjpe sygefraveer og et starre antal arbejdsulykker.
Det koster dyrt for arbejdsgiverne og staten, ntmikan betyde langvarige sygeforlgb og tabt

erhvervsevne for arbejdstagerne.

Staten gnsker med den nye arbejdsmiljgreformmustire den lokale forebyggende indsats pa
omradet i en erkendelse af, at det er yderst véigslet regulere det psykosociale arbejdsmiljg
vha. statslige tilsyn, pabud og indgreb. Derforethman med reformen op for, at forbundene pa
hhv. arbejdsgiver- og arbejdstagerside kan ovefiagaltningen og kontrollen pa omradet, hvis
de har indgéet aftaler, der lever op til lovensastekra?. Man tager udgangspunkt i, at forbun-
dene har repraesentanter ude pa arbejdspladsenmégesdes der i det daglige og derfor har langt
bedre muligheder for at forebygge, opdage og leskelgmer med det psykosociale arbejdsmilja
end en tilsynsfgrende fra Arbejdstilsynet. Maletagrde lokale parter med udgangspunkt i bl.a.
centralt indgaede aftaler og radgivnisgjvskal forvalte det psykosociale arbejdsmiljg péeder

arbejdsplads.

Et af de forbund, der har arbejdet med, hvilke ghdider der ligger i en stgrre grad af selvfor-
valtning af det psykosociale arbejdsmiljg blandedeepraesentanter og medlemmer, er Dan-
marks Jurist- og @konomforbund (DJJF). | en ny usdgelse af det psykosociale arbejdsmiljg
blandt DJJF ere konkluderes det, at de psykosobglkstninger, der ofte ligger i DI@F ernes
arbejde, til en vis grad kan forklares ud fra deidmarbejdet er organiseret pa (Holt & Lind
2004: 19-25, 30-31; DJ@F 2004: 3-4). | forleengelsdette understreges, at sddafaakespro-
blemer med det psykosociale arbejdsmiljg kratsatleslgsninger, idet problemerne har rod i en
feelles struktur eller kultur pa arbejdspladsen, seam som medarbejder vanskeligt kan forandre
pa egen hand (Holt & Lind 2004: 30-31; DJJF 2004) 3Her kunne en staerk lokal selvforvalt-

ning af det psykosociale arbejdsmiljg veere et gediskab. Der laegges i undersggelsen op til, at

! Aftale om en arbejdsmiljgrefor@004: 1-4
% Lov om @endring af lov om arbejdsmifi@04: § 1, stk. 14. Loven tradte i kraft 01072004



ledelse og medarbejdere skal sgge at lgse problemet samarbejde — enten i eksisterende kol-
lektive fora eller i nye kollektive fora, der mavikles pa arbejdspladsen. Det handler altsa om
at ggre det psykosociale arbejdsmiljg til en kdilegroblemstilling pa den enkelte arbejdsplads.

Dette ligger i trdd med den udvikling, de centradeter som tidligere naevnt gnsker.

Selvforvaltningen af det psykosociale arbejdsnblgndt DIJJF erne som en faelles problemstil-
ling kreever imidlertid, at de lokale parter gnskgrer i stand til at patage sig forvaltningen som
en feelles samarbejdsopgave. Det er derfor hefidigeggende, hvilket arbejdsmiljgarbejde og
samarbejde, parterne har pa arbejdspladsen, dgtbétingelser og rammer der er for det. Det
vil bl.a. sige hvilke lokale samarbejdsinstitution@minstitutionaliseringeraf arbejdet med det
psykosociale arbejdsmiljg kan relatere sig til. ken veere meget forskellige rammer og betin-
gelser for de lokale repreesentanters arbejde ntgusgikosociale arbejdsmiljg. En af grundene
er, at det psykosociale arbejdsmiljg er et omrddesa at sige falder mellem to stole. Der kan
argumenteres for, at det psykosociale arbejdsmdper under samarbejdsudvalgets opgaver,
fordi det spiller sammen med ledelse, arbejdstdtasggelse og samarbejdsformer. Men det psy-
kosociale arbejdsmiljz spiller ogsa sammen medydatke arbejdsmiljg, og man kan derfor
ogsa haevde, at arbejdet med det psykosociale arbidjjal skal ligge i det lokale sikkerhedsud-
valg (Metodeudvalget 1998: 42).

Hvorvidt arbejdet ligger i samarbejds- eller i ®kkedsudvalget, kan teenkes at give helt forskel-
lige betingelser for, hvad man kan ggre. Sikkerregeisesentanterne har med deres fortrolighed
med arbejdsmiljglovgivningen maske en anden indgihoghradet end medarbejderrepraesen-
tanterne i samarbejdsudvalget, der maske til gahfaglmuligheden for at teenke det mere ind i
andre samarbejdsspgrgsmal pa arbejdspladsen. Bfiethlige omrade er der indgaet rammeaf-
taler, der giver mulighed for sammenleaegning afsikkds- og samarbejdsorganisationen
(MED-aftalen pa det kommunale omrade; SIO-aftal@nlgt statslige omrade), og pa det private
omrade er der ogsa med rammeaftaler abnet optfsikkerhedsarbejdet kan organiseres som en
del af en enstrenget struktur - eksempelvis pa §Ole omradet (Sgrensen & Hasle 2004: 20,
61). Der er derfor ogsa den mulighed, at arbejcet det psykosociale arbejdsmiljg sker i en

enstrenget struktur, hvor sikkerheds- og samarbegdsisationen er lagt sammen.

Udover at det kan teenkes at betyde noget, hvilkeiktsir arbejdet med det psykosociale ar-
bejdsmiljg er placeret i, sa kan man ogsa foresdily, det er afgarende, hvilke personer der sid-

der som repreesentanter pa hhv. A- og B-sidenakiae udvalg, og hvad relationen er imellem



dem. Har de eksempelvis de uddannelsesmaessigajisketog sociale kompetencer til at ar-
bejde og samarbejde pa dette omrade? Er de ligeerede og lige kompetente pa begge sider
af bordet? En evaluering af MED-samarbejdet i komenne viser, at hvis medarbejdersiden
kompetencemaessigt har svaert ved at matche ledersi@&an det veere sveaert at opbygge et
samarbejde, hvor de lokale parter ser og handéerezekke samarbejdsopgaver gestiesop-
gaver - dvs. at ledelsen vil give medindflydel$e@darbejdersiden, og medarbejdersiden til
gengeeld evner at bruge indflydelsen og pataget sigedansvar (Navrbjerg & Madsen 2004: 48-
51).

1.2 Indledende begrebsafklaring og problemformuleri ng
Inden jeg praesenterer selve problemformuleringeddane afhandling, sa vil jeg indlednings-

vis skitsere de centrale begreber, der indgar i Dehdrejer sig her om, hvordan man kan defi-
nerepsykosocialt arbejdsmiljag pa hvilken made og pa hvilket niveau man kefindre psy-

kosocialt arbejdsmiljg som hhv. a@rdividuel og enkollektiv problemstilling

Definition og afgreensning af psykosocialt arbejdsmiljg
Det psykosociale arbejdsmiljg er noget man talererng mere om blandt arbejdsmarkedets par-

ter og ude pa arbejdspladserne. Hvad det psykdsauiaejdsmiljg indebaerer, eller hvordan vi
kan afgreense og definere det naermere, er imidiertidnskeligt spgrgsmal. Flere af dem, jeg
har interviewet i forbindelse med denne undersegéliavde eksempelvis sveert ved at give en
klart afgreenset definitidnDet haenger sammen med, at begrebet "det psykdsa@rbejdsmil-

j@” bruges som en residualkategori, der deekker altetet, der ikke er fysisk arbejdsmilja
(Limborg 2002:34). Det er en kategori, der er dexfirt ved det, deikkeer, og ikke ved, hvad
dener, og derfor fremtreeder den som meget heterogeamgensat. Problemer pa arbejdsplad-
sen, der rubriceres under det psykosociale arbdjdsikan saledes spaende lige fra vold, per-
sonlige konflikter og udbraendthed til massivt ovieegde og ringe muligheder for indflydelse pa

eget arbejde.

En reekke skandinaviske arbejdsmiljgforskere hagjdeb med at forsgge at systematisere det
sammensatte felt, det psykosociale arbejdsmilj@ydged at inddele det i felter som eksempel-
vis norske Peter H. Lindges skelnen melthorganisatoriske arbejdsmilgdet sociale ar-
bejdsmiljg (Limborg 2002: 32-33). Denne opdeling skaber lgdrbver, at der bade kan vaere

tale omorganisatoriskefaenomener ogocialefaanomener, nar man taler om psykosocialt ar-

% Se Bilag 4: Case 1: s. 1, linje 7; Arbejdsgiveesid s.1, linje 43; Arbejdsgiverside 1: s.1, li6@
* Andre skandinaviske forskere arbejder med lignemiielinger. Se sdledes: Agervold 1998: 157-16dst&nder
1984: 17-18, 24-25; Bradley 1979: 14-17.



bejdsmiljg. Det psykosociale arbejdsmiljg handéeret om arbejdstilretteleeggelse, ledelses-
strukturer og muligheder for indflydelse pa egétegale som om de sociale relationer mellem de
ansatte sasom mobning, vold og chikane. Det & élke nok blot at undersgge eksempelvis det
sociale arbejdsmiljg, hvis man vil have en tilbugiinde undersggelse af det psykosociale ar-
bejdsmiljg pa en arbejdsplads. Den analytiske skeinellem de to felter giver ogsa mulighed
for at se neermere pa detmspi) der kan veere mellem organisatoriske og socialefd. En
aendring af arbejdets tilretteleeggelse pa en arplejdis kan eksempelvis medvirke til en forrin-

gelse af den sociale stgtte mellem de artsatte

Opdelingen i hhv. det organisatoriske og det se@abejdsmiljg kan have den svaghed, at der
ikke bliver skelnet klart mellerirsagerogkonsekvensegller mellemarsagerog problemey
hvilket ogséa kan veere ganske vanskeligt, nar detegadet psykosociale arbejdsmiljg. Er det
den darlige stemning pa arbejdspladsen, der ed $kgt man sjeeldent nar sine deadlines, eller
er det den utilstraekkelige tilretteleeggelse af jaéteder er skyld i den darlige stemning? Ikke
desto mindre forekommer det ngdvendigt, at manilfisfeten analytisk skelnen mellem pro-
blem og arsag, hvis man overhovedet skal have amcehfor at finde ud afivorfor der er et
darligt psykosocialt arbejdsmiljg pa en arbejdspldette bliver isaer klart, hvis man inddrager
problemernes relation til menedividuellearsager og problemer, som heller ikke indgartode
temafelter. Selvom en medarbejders sygemelding dettidrt kan relateres til individuelle arsa-
ger i privatlivet, f.eks. en skilsmisse eller etdfald blandt neere familiemedlemmer, sa kan den
ogsa samtidigt spille sammen nemtialeeller organisatoriskeéirsager, sdésom mobning eller en
ujeevn fordeling af arbejdsbyrden. Det kan derfloribindelse med det psykosociale arbejdsmil-

j@ veere vigtigt ikke helt at se bort fra det, detreeder som individuelle arsager og problemer.

Der har igennem en leengere periode veeret en tetidlensvervejendendividualiserettiigang

til det psykosociale arbejdsmiljg pa arbejdsplatgseReaktionen pa stressproblemer har pa nog-
le arbejdspladser eksempelvis overvejende bestiftmid om gratis fithessabonnementer, og der
er blevet udgivet en del selvhjeelps- og manageiittenditur, som tager udgangspunkt i medar-
bejderengenmestring af problemerne (Gustavsen 2000; Jense?; Ziartwright & Cooper
1997). Betegnelsen "psykisk arbejdsmiljg”, somem dyppigst brugte i offentligheden, er i for-
laengelse af ovenstaende tendens blevet kritisaret faegge op til en sadan individuel tilgang

® En ny organisering af arbejdstiden — og arbejozd oen — farte p& Svendborg Tekniske Skole i 80 2i0@n
lavere social stgtte og andrede sociale normergeddapladsen. Udviklingen blev dog senere blevdvgennem
en proces med ekstern konsulentbistand stattelaiklings- og Omstillingsfonden (Se naermere pa:
http://www.sckk.dk/db/filarkiv/742/23020Evalueringpport.pdf).



til problemerne (Limborg 2002: 32). Flere nyere emss#gelser blandt hgjtuddannede, som ek-
sempelvis DJ@F-undersggelsen, papeger, at probleetdet psykosociale arbejdsmiljg langt
hen ad vejen er feelles problemer, som har rod lienfaglles arsager pa arbejdspladsen (Holt &
Lind 2004: 19-25, 30-31; DJ@F 2004: 3-4; Christem& Wissing 2000: 55-56; Bach & Bason
2003: 8f.). Jeg veelger derfor gennem hele denrandfimg at bruge betegnelsen psykosocialt
arbejdsmiljg for at understrege, at arsagerne oglemernefte har feelles elementer - hvad

enten de behandles som feelles eller individuelle.

Psykosocialt arbejdsmiljg — en individuel eller kollektiv problemstilling?
Ifalge DIGF s nyligt afsluttede undersggelse a&sstikan man konkludere, at 28% af medlem-

merne oplevegenerende stresseg at stressproblemerne kan relateres til artsejdestteleeggel-
se og organiseriidDJ@F 2004: 5, 14; Holt & Lind 2004: 19-25,30-3Dktte tyder pa, at pro-
blemerne pa den ene side ikke alene kan tilskinaisiduelle forhold. Men udger de pa den
anden side en klar kollektiv problemstilling, ogsja, pa hvilket niveau? Er det pa samfunds-,

forbunds- eller arbejdspladsniveau?

For det farste ved vi ikke, om oplevelsen af geméeestress er starre pa nogle DJ@F-arbejds-
pladser end andre. DJ@F-undersggelsen viser, athea ikke har den store betydning for,
hvorvidt man oplever generende stress som DJ@feamr,der kan stadig veere "brodne kar”

- altsa enkelte arbejdspladser, hvor arbejdetgaroseret seerligt darligt (DJGF 2004: 11-12).
For det andet er der en kansforskel blandt DIJ@FSera bl.a. kunne tyde pa, at forhold uden for
arbejdspladsen sdsom kvinders andel i pligterpennimet spiller en rolle for oplevelsen af gene-
rende stress (DJ@F 2004: 6). Saledes oplever 338 afindelige DJJF ere at vaere generet af
stress, mens kun 23% af de mandlige DJJF ere hansaoplevelse.

Selvom man pa forbundsniveau kan argumenteretfderaer tale om en kollektiv problemstil-
ling, nar mere end hver fierde DJ@F er oplever gamde stress, sa er det ikke sikkert, at det er
helt s& nemt pa den enkelte arbejdsplads. Pa desidekan man argumentere for, at det er en
kollektiv problemstilling, hvis arsagerne til delskollektive, og de derfor vil kunne fare til pro-
blemer for andre ansatte, hvis ikke man gar nd@@ten anden side kan man spgrge, om det er
rimeligt at endre forholdene for méaske flertalfel@ ansatte, hvis problemerne er begreenset til

en gruppe af personer, som maske ogsa er genafstetss af private arsager. Dertil kommer at

® Generende strestefineres i undersggelsen som, at man i hgjmtigen grad er stresset i hverdagen og samtidigt
oplever at vaere generet af sin stress ( Se i gsris-17).
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det kan vaere sveert atkendeog handteregenerende stress pa arbejdspladsen som en kollekti
problemstilling. Selv hvis der er tale om en arpjdds, hvor flertallet af medarbejderne har
problemer med generende stress, kan man foresgllat det kan veere vanskeligt at behandle
stressproblemerne som kollektive. Det kan maske wasert at lokalisere de kollektive arsager
bagved problemerne, og man kan risikere at udsélierede personsager, hvis man tager pro-
blemerne op i samarbejdsudvalget, hvor der siddeleémedarbejder- og ledelsesrepraesentan-
ter. Har de lokale parter ikke de uddannelsesmassdligy beslutningsmaessige kompetencer, der
skal til, eller er blot en af parterne ikke motieefor samarbejdet, sa forekommer det ogsa at
veere vanskeligt at erkende eller lgfte psykosogiedblemstillinger pa arbejdspladsen som kol-
lektive.

1.3 Problemformulering
Dette giver anledning til falgende problemformuberiog dertil knyttede arbejdsspargsmal:

Hvornar og hvordan forvalter de lokale parter pdesftlige DJ@F-arbejdspladser det psykoso-
ciale arbejdsmiljg som hhv. en individuel og eréddiv problemstilling, og hvilke problemer og

muligheder oplever de i forbindelse hermed?

1) Hvilke rammer og betingelser har de lokale parerat arbejde med det psykosociale
arbejdsmiljg som hhv. en individuel og kotigkproblemstilling?

2) Hvornar og pa hvilken made hhv. generaliserer diyidualiserer de lokale parter pro-
blemstillinger i psykosociale arbejdsmiljg, og keih betydning har det?

3) Hvornar og hvordan lgfter de lokale parter problglfivgjer i det psykosociale arbejds-
miljg til det formelle samarbejdsniveau — hvorngdr de ikke - og hvilken betydning har
det?

4) Hvordan kunne de lokale parters forvaltning afftkosociale arbejdsmiljg forbedres,

nar det geelder hhv. individuelle og kollektive deshstillinger?
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1.4 Afgreensning og motivation
Afhandlingen vil jf. problemformuleringen have dakéle parterarbejdemed det psykosociale

arbejdsmiljg pa den enkelte arbejdsplads som lsitsfog er altsa ikke en undersggelse af selve
det psykosociale arbejdsmiljg. Dette indebeererigéghtat mit fokus overvejende er pé&
bejdspladsniveaugbg pa hvordan parternes arbejde med det psykaleaibejdsmiljg udspiller
sig der inden for de rammer, som hhv. de fagligmoisationer, lovgivningen og de lokale parts-

relationer seetter.

Jeg har valgt at fokusere pa arbejdet med psykalsacbejdsmiljg blandt DJGF ere - af flere
grunde. For det farste er hgjtuddannede en intmegsuppe i forbindelse med arbejdet med det
psykosociale arbejdsmilja, fordi organiseringedefes arbejde fremstar meget dobbelttydigt i
forhold til deres trivsel. Pa den ene side indebamdleksibel arbejdsorganisering nogle belast-
ninger for de hgjtuddannede, som kan fare til ivisét, og pa den anden side giver denne orga-
nisering nogle udviklingsmuligheder, som de hgjamtede forbinder med frihed, arbejdsgleede
og tilfredsstillelse (Holt & Lind 2004: 25-26; BaghBason 2004: 22). Det er altsa ikke sikkert,
at de hgjtuddannede selv er ubetinget motiveredatfaendre pa organiseringen. Det ggr dem
interessante, fordi det giver en mulighed for atersgge det lokale arbejde med det psykosocia-
le arbejdsmiljg pa arbejdspladser, hvor medarbsiden maske er tavende over for dette arbej-
de.

For det andet har DJ@F for nylig afsluttet en usdgelse af stress og dens arsager blandt sine
medlemmer, som netop havde fokus pa sammenhandlemnaebejdets organisering og

DJ@F ernes oplevelse af belastninger i arbejdete@iver mig mulighed for at ga ud fra helt
friske tal om denne sammenhaeng pa omradet. Sanatidignan ikke meget om, hvordan de
lokale parter faktislarbejdermed psykosocialt arbejdsmiljg blandt DIZF eree(edhdre hgijt-
uddannede), fordi der ikke er lavet undersggekssetrspecifikt mod dette arbejde. Derfor er det
en prioritet at generere viden om problemerne obgmederne i de lokale parters feelles indsats
pa dette omrade —isaer i lyset af at parterneepfialt niveau gnsker den lokale indsats styrket.

Endelig har jeg valgt at fokusere pa arbejdet nmdgsocialt arbejdsmiljg blandffentligt an-
satteDJ@F ere. Gennem mit arbejde som projektmedarbpflevalueringen af MED-aftalen i
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hhv. kommunerne og amterne pa FA®@Sr jeg opnaet en indsigt i parternes samarbejdsitli
kommunerne — ogsa pa arbejdsmiljigomradet. Dettgiliat anledning til nogle begrundede fo-
restillinger om problemer og muligheder i at sarefide om det psykosociale arbejdsmiljg i den
offentlige sektor. Dertil kommer, at overenskomdtdaegen generelt er meget hgjere blandt
hgjtuddannede ansat pa det offentlige omrade ejuadoannede ansat pa det private omfade
Et fokus pa den offentlige sektor giver derfor manulighed for at medteenke betydningen af

fremtidige partsaftaler, nar det geelder arbejdet oet psykosociale arbejdsmilja.

Det offentlige omrade er desuden interessant, foah her gennem de sidste 30 ar har gennem-
gaet — og stadig gennemgar - gentagne decentiadjseng recentraliseringsprocesser samt om-
organiseringer, som har betydning for organisenrafearbejdet og dermed det psykosociale
arbejdsmiljg (Klausen 2001: 60-66). Aktuelt stamnoaer for en strukturreform i det offentlige i
2007, der vil medfgre fusioner af offentlige arlsgiddser og kunne betyde sendringer i organi-
seringen af arbejdet for iseer de DJ@F ere, densata amter og kommuner. Viden om, hvordan
arbejdet med det psykosociale arbejdsmiljg fungemdter ikke fungerer — blandt offentligt an-
satte DJ@F ere kan derfor have seerlig veerdi foadejdsmiljgarbejde, der skal udfares efter

de kommende sammenlaegninger af offentlige arbegdspt.

1.5 Afhandlingens udformning
Undersggelsen af arbejdet med det psykosocialgdarbdig blandt offentligt ansatte DJJF ere

vil udover en indledende diskussion af DJ@F-undgztsen bestd af tre led. Den indledes med
en teoretisk analyse, hvor centrale begreber pldril problemstillingen defineres og diskute-
res. Dernaest kommer en analyse af eksisterendeigdguirelaterer sig til problemstillingen.
Denne analyse vil veere motiveret af den teoretisiadyse, men ogsa inddrage supplerende teo-
ri. Sidst men ikke mindst fglger en analyse af mpieisk undersggelse, der udfgres i forbindelse
denne afhandling, og som retter sig mod, hvordaokide parter forvalter det psykosociale ar-

bejdsmiljg pa en reekke udvalgte offentlige DJ@Fefttpladser.

Analysen af den eksisterende empiri tiener to forfdr det farste at undersgge hvilke rammer,
parterne kan teenkes at operere indenfor, og hvilds parternes forudsaetninger og motiver

kan teenkes at spille for arbejdet med det psykasmeirbejdsmiljz - som svar pa det farste ar-

" Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Orgarisastudier. FAOS er tilknyttet Sociologisk Instjtizben-
havns Universitet.

® Flertallet af DJ@F s medlemmer er desuden ardgttoffentlige. DI@F's medlemstal pr. 1/10 2004léter sig
saledes: Overenskomstforeningen (offentligt ansatt& 265, Offentlige chefer i DIJF: 3.940, DIZW&r 7.314,
DJ@F StudSamf: 13.294, @vrige: 5.538. Kilde: DJ@#.djoef.dk/online/view_SHTML?ID=1851)
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bejdsspagrgsmal under problemformuleringen. Foaddet at danne grundlag foralificerede
interviews og analyser i den efterfalgende empariskdersggelse, som retter sig mod de gvrige

arbejdsspgrgsmal.

Da jeg gnsker bade at tematisakézrsidengparternes motiver og forudsaetninger)strgiktur-
sidens(parternes rammer) betydning for det lokale partesbejde og diskutere samspillet dem,
sa inddrager jeg teoretiske perspektiver, der kame grundlag for dette. Jeg tager i den teoreti-
ske analyse udgangspunkt i Hugh A. Cleggs institilie IR-teori og Anthony Giddens struktu-
rationsteori, da begge teorier kan tematisere siletapellem aktar og struktur i forhold til et
lokalt partssamarbejde — om end med en forsketegtning af hhv. struktur- og aktagrsiden. |
analysen af den eksisterende empiri pa omrad@gilesuden inddrage Paul J. DiMaggio og
Walther W. Powells neo-institutionalisme, som euldurorienteret, men kan tematisere sam-
spillet mellem aktar og struktur pa en anden madkeden institutionelle IR-teori. Af eksisteren-
de empiri pa det offentlige omrade inddrages: @lovgivning og relevante aftaler samt un-
dersggelser, der vedrgrer de lokale parters raktionotiver, kompetencer og redskaber i ar-
bejdsmiljgarbejdét Undersggelsesdelen vil hovedsagelig hentes &lexngerne af sammen-
laegning af lokale sikkerheds- og samarbejdsudvdég bffentlige — MED-evalueringen pa det
kommunale omrade og evalueringen af SIO-MIO i stdtesom er undersggelser, hvor ogsa

arbejdsmiljgarbejdet bergres.

Den empiriske undersggelse udformes som en reeldtgdtive interview med hhv. de lokale
parter pa fire udvalgte case-arbejdspladser ogedske arbejdsmiljgkonsulenter fra de centrale
parter pa det offentlige omrade. Casestrategienalgt for at gagre det muligt at interviewe flere
repraesentanter pa hver arbejdsplads — og dernastyyfing til fortellinger om forvaltningen af
det psykosociale arbejdsmiljg fra begge sider afiéto Interviewene med de centrale parter skal
sikre en stgrre bredde i undersggelsen og bidrageviden om samspillet mellem det centrale
og lokale reguleringsniveau. Selve analysen oglikmtngen er struktureret i en reekke tveerga-

° Generelt vil de praecise henvisninger til lovgivnivg aftaler samt transskriberede interview veefmae i fodno-
ter, mens henvisningerne til videnskabelig litteraevalueringsrapporter og lignende vil veere pleicieselve tek-
sten.

19 Jeg tageisaer udgangspunkt i falgende rapporter:

Navrbjerg, Steen E. & Jgrgen Steen Madsen 20gdlem medindflydelse og medbestemmelse — en teestga
analyse af samarbejdet i kommunerne i Danmididvedrapport i projekt MED-evalueringtgbenhavn: KL, KTO
og Kgbenhavns Kommune; Navrbjerg, Steen E. & Atgweel 2004Delrapport 1I: Medindflydelsen i talKgben-
havn: KL, KTO og Kgbenhavns Kommurierfaringer med rammeaftalerne om SIO-MIO i stateasultater fra en
fokusgruppeundersggelse samt cases fra fem stittgiosier 2003. Kgbenhavn: Personalestyrelsen & CFU.
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ende temaer, der er samlet i tre klynger. | afiagdhs afsluttende afsnit opstilles en kausalmo-
del ud fra interviewanalysens resultater, og dantderes en raekke handlingsvejledende anbefa-

linger rettet mod de lokale parter.
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2 DJ@F ernes psykosociale arbejdsmiljg

I marts 2004 afsluttede DJ@F | samarbejde med Bagkningsinstituttet en undersggelse af
stress blandt DJ@F ere, der bade bestod af enegi@nmaundersggelse og en kvalitativ inter-
viewundersggelse Undersggelsens fokus var, hvilke belastningarygeorganisationsformer
(projektarbejde, selvstyrende grupper, fleksibadegle o. lign.) farer med sig, og hvorvidt de
medfarer stress. Pa baggrund af dette skulle daest udvikles en reekke redskaber, som kunne
anvendes pa den enkelte arbejdsplads til at |dsssfproblemer med belastninger pa arbejds-
pladsen (Holt & Lind 2004: 3; DJ@F 2004: 3-4). Dat altsa ikke en undersggelse af DIJF er-
nes psykosociale arbejdsmiljenereltset. Der |a fra starten af et helt klart fokussp@sspro-
blemer frem for andre problemer med det psykosecigbejdsmiljg og pa de arsager til stress,
der er at finde i organiseringen af arbejdet.

Udgangspunktet i undersggelsen er tesen om, a&r @er sammenhaeng mellem generelle belast-
ninger i arbejdsorganiseringen og en udbredt ofseaf stressproblemer pa en arbejdsplads,
hvilket gar stress til en feelles problemstillingadt (Holt & Lind 2004: 3; DJ@F 2004: 3-4).
Denne tese bekreeftes overordnet set i undersggélksempelvis bruger halvdelen af de

DJ@OF ere, der har fleksibel arbejdstid, den tdrdiejde mere, end de ellers ville have gjort, og
blandt dem oplever 37% generende stress (DJJF 200Blandt de DJ@F ere, der ikke bruger
deres fleksible arbejdstid til at arbejde mereewet kun 19% generende stfésBet understre-
ges dog, at oplevelsen af generende stress vameetien raekke faktorer — kan, alder, stilling,
position — og man kan derfor ikke slutte direkeedn given organisering af arbejdet til, at med-
arbejderne oplever generende stress. Samtidig pleges)sa pa, at det kan veere vanskeligt at
maleproblemer med det psykosociale arbejdsmiljg sosemloelvis stressproblemer.

Begrebegenerende strestefineres i spgrgeskemaundersggelsen ud fra,raharssvaret, man i
hgj eller nogen grad er stresset i hverdagen, atpatsamtidigt oplever at veere generet af sin
stress. Man gar altsa her ud fra en subjektiv @ibevafegativstress og forsgger dermed at

sortere stress uden gener eller ligefrem positasstfra. Ud fra en raekke somatiske stressmal

' Spagrgeskemaundersggelsen er baseret pa svaOBDIBF ere, som ifglge den kvantitative afrapporteaf
undersggelsen udgar et repraesentativt udsnit aemedkaren (DJJF 2004: 4). Til den kvalitative afelindersg-
gelsen udvalgtes seks forskellige arbejdspladser effentlige og tre private. Pa hver arbejdsplalés der inter-
viewet ca. seks personer: en tillidsrepraesentannallemleder, personalechefen og tre medarbejdere.

2 Denne forskel minder om resultatet fra en undezlsegaf de privatansatte magistres arbejdsmiljandilde pri-
vatansatte magistre, som har en arbejdsuge pané0 ¢iler mere, oplever 36%, at deres arbejde getraller me-
get psykisk belastende, mens kun 22% af dem mé&dréere arbejdsuge oplever dette (Christianseni&siig
2000: 55-56).
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viser undersggelsen dog samtidigt, at den langtvejende del af DJ@F erne ikke lider af stress
I klinisk forstand. Dvs. at der ikke er tale omganerel forringelse af det mentale helbred hos
DJ@F erne (DJAF 2004: 5,14). Forskellen i stressig@ine er bemzerkelsesveerdig, men kan
maske forklares ud fra den generelt ggede opmaeHexhai har omkring arbejdsmiljg i dag
(Andersen 2003: 20). Ikke mindstsressblevet en meget anvendt betegnelse i daglig dgle,
det kan maske medvirke til en vis overrapporterign kan derfor stille spgrgsmalstegn ved,
om oplevelsen af generende stress blandt DJZFreraavedet er alvorlig i helbredsmeessig
forstand. Oplevelsen af at vaere generet af sta@ssitig have negative effekter pa andre — for
bade lederen og medarbejderen relevante — fak&iisom preestationsevne, kvalitet i arbejdet,
arbejdsklima og arbejdspladsens evne til at tilkegkye medarbejdere.

| den kvalitative del af undersggelsen uddybegiozlan mellem belastningerne i det fleksible
arbejde og den generende stress. Hovedproblenadiseles til at veermdividualiseringenaf
ansvaret for arbejdet og ansvaret for de probledwrligger i arbejdet, pa trods af at bade arbej-
dets organisering og de dertil relaterede probleengennemgaende faenomener pa arbejdsplad-
sen (Holt & Lind 2004: 30-31). En sadan selvledeiseanskelig, hvis man ikke har et kollektivt
rum, hvor belastningerne i arbejdet kan diskutavgdedelsen og medarbejderne sammen kan
finde frem til nogle feelles retningslinjer for skddelsen. Det kunne eksempelvis veere en af-
stemning af kvalitetsmal eller vedtagelsen af estdoat prioritering af arbejdsopgaverne. En
central pointe i denne forbindelse er, at afhokelefsmedarbejderudviklingssamtaler (MUS) ikke
loser problemerne, fordi de ikke i sig selv farekallektiv diskussion (Holt & Lind 2004: 9,30-
31).

Sammenhangen mellem arbejdets organisering ogdebgociale arbejdsmiljg genfindes i un-
dersggelser af andre akademikergruppers arbejdéfofBach & Bason 2003: 8f.; Christiansen
& Wissing 2000: 55-56). Disse undersggelser pefmbindelse med det psykosociale arbejds-
miljg imidlertid ikke kun pa feelles problemer i degyanisatoriskearbejdsmiljg, men ogsa i det
socialearbejdsmilja (jf. definition s. 8-9). Et darligtrthold mellem nogle af medarbejderne pa
en arbejdsplads kan eksempelvis ogsa give et tadidgosocialt arbejdsmiljg (Bach & Bason
2003: 9-10). Selvom DJ@F-undersggelsen i sit udgunkt veelger at afgraense sig fra at se pa
andre arsager til udbredte stressproblemer endth@lger i organiseringen af arbejdet, sa ma
man sige, det er en svaghed, at denne dimensiereikiaget med — om ikke andet sa fordi, der
kan veere tale om esamspilmellem organisatoriske og sociale arsager, nagaéder stresspro-
blemer. Undersggelser fra industrien, hvor antall@J@F ere blandt de ansatte dog nok er

17



steerkt begreenset, antyder, at hvis arbejdet eniseyat helt eller delvis som gruppeprojekter, sa
kan eventuelle stressproblemer i grupperne oftesfaibage til en blanding af sociale og organi-

satoriske arsager (Baldursson & Pedersen 2003430,
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3 Teoretiske perspektiver

3.1 Hvad er en kollektiv problemstilling? — definit ion og diskussion
| det fglgende vil en definition pa hhv. kollektiog individuelle problemstillinger pa arbejds-

pladsniveau blive indkredset og afgreenset. Dedinén vil tage afseet i en diskussion af, hvordan
man i falge en Industrial Relations-tradition (fRYan definere hhv. individuelle og kollektive
forhandlinger pa centralt og lokalt niveau, og ltasr man erkendelsesteoretisk kan tilneerme sig

hhv. individuelle og kollektive problemstillinger.

Kollektive vs. individuelle forhandlinger — graden af institutionalisering
Ifalge en klassisk institutionel IR-tankegang, séler tale om ekollektiv forhandling nar en

kollektiv repraesentant fra arbejdstagerside ogatieltiv eller individuel repraesentant fra ar-
bejdsgiverside pa centralt niveau indgar i forhangdir om en aftale eller sammen lgfter en im-
plementering og en handhaevelse af en aftale (Sik&®n 13-16; Clegg 1976: 5-7). Hermed
understreges, at en kollektiv forhandling ikke biatebzerer selve forhandlingsprocessen, men
ogsa en feelles administration af reglerne, hvisdndlingsparterne indgar en aftale. Dette geel-
der bade administrationen af regler, der vedrgubstansenaftalen, og regler, der vedrarer
procedureromkring handhaevelsen af aftalens regler. Man leafodsamlet set betegne kollek-
tive forhandlinger mellem centrale parter som emftor feelles reguleringFlanders 1968: 9-
10). Udviklingen af en feelles regulering forudsaete parterne gensidigt anerkender hinanden,
men den medvirker ogsa til konstitueringen og rdpktionen af den indbyrdes anerkendelse
(Due et al. 1994: 31,36; Sisson 1987: 12). Denhgrreces, derrsig selvbidrager til en instituti-

onalisering af forhandlingerne mellem parterne.

Nogle fortalere for den institutionelle teori freeakier, at parterne pa arbejdstagerside savel som
pa arbejdsgiverside som oftest er interesserede falles regulering og den institutionalisering,
der ligger i den (Due et al. 1994: 30-31). Selvabeglsgivere og arbejdstagere grundlaeggende
set har konfliktuerende interesser — eksempelligdrie og mere effektiv produktion vs. bedre
arbejdsforhold og hgjere lgn — sa opnar begge fidéele ved institutionaliseringen af konflik-
terne imellem dem. Arbejderne er sa at sige tvutilgat organisere sig og handle kollektivt,

hvis den enkelte arbejdstager overhovedet skal&kwaretage sine interesser, fordi magtforhol-
det mellem arbejdsgiver og arbejdere pa den enkiekeomhed i sin grund er ulige (ibid.). Ar-
bejdsgiverne har til gengeeld de fordele ved institaliseringen af de kollektive forhandlinger,

13 Begrebetndustrial Relationdetegner forskningen i arbejdsmarkedsrelationer.
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at det er muligt at kontrollere konkurrencen paniager, sikre arbejdsfreden i overenskom-
sternes lgbetid samt ikke mindst at udvikle ogfalsteledelsesretteDue et al. 1994: 30-31;
Sisson 1987: 12; Ibsen 1995: 54-55). Ledelsesrstkear arbejdsgiverens ret til at ansaette og
afskedige arbejdskraft samt lede og fordele (ogrimer tilretteleegge og organisere) arbejdet,
hvilket i Danmark blev fastslaet helt tilbage i 8#pberforliget mellem LO og DA i 1899 (Due
et al. 1994: 76-77).

Reekkevidden af forhandlingerne mellem arbejdstaggarbejdsgiverside - og dermed institu-
tionaliseringen - kan variere. Som tidligere naant kollektive forhandlinger bade forega mel-
lem en enkelt arbejdsgiver og kollektive repreegsertdra arbejdstagersiden eller mellem kol-

lektive repraesentanter fra begge sider (Sisson:1I9B16). Man kan forestille sig, at institutio-

naliseringen har en stagrre raekkevidde i det siilf#de end i det farste, fordi de kollektive for-
handlinger inddrager flere arbejdsgivere og blinstitutionaliseret over et stgrre omrade, end

hvis kun en enkelt arbejdsgiver indgik i forhandbprocessen.

Har vi at ggre med en decidenedividuel forhandlingmellem en enkelt arbejdstager og hans
arbejdsgiver, sa er reekkevidden af institutionaliggen formodentlig meget begraenset. Allan
Flanders, hvis arbejde dannede udgangspunkt foindétutionelle IR-tilgang, betragter saledes
en individuel forhandling som et rent gkonomiskfad mellem en leder og en medarbejder, der
ikke indebaerer en institutionalisering (Lubansk®9953; Flanders 1968: 4-6). En individuel
forhandling er ifalge Flanders ikke en regelskalgemaces, sddan som en kollektiv forhandling
er det. Denne teoretisk skarpe adskillelse mellaividuelle og kollektive forhandlinger kan
imidlertid diskuteres. Dels kan en individuel fonldding forega inden for rammer, der er genere-
ret gennem kollektive forhandlinger, og pa den msmkle sammen med institutionaliseringen,
sadan som det eksempelvis gaelder med Ny Lan péffdatlige omrade. Dels findes der flere
empiriske eksempler pa, at regelskabende forhagetiogsa kan tage sit udgangspunkt i forhol-
det mellem en ledelsesrepraesentant og en tillicsesgntant ude pa de enkelte virksomhéder

(Due et al. 1994: 37). Institutionaliseringen k#saogsa genereres fra det lokale niveau, hvor

4 Denne fordel geelder kun, hvis det er kollektiversesentanter for arbejdsgiverside og ikke en eakkéjdsgiver,
der forhandler med kollektive repraesentanter foejaistagersiden (Sisson 1987: 12).

15 Jesper Due, Jorgen Steen Madsen og Carsten Sembgn nsevner som eksenif2én danske Mod€lL994), at
de centralt forhandlede regler om fleksibel arbigid®g udgangspunkt i den praksis, man havde Uelvilde pa
virksomhederne.
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lokale forhandlinger med steerkt begraenset reekkewidd ende med at have afggrende betyd-
ning for forhandlinger af meget stor raekkevitide

Hugh A. Clegg skelnerTrade Unionism under Collective Bargaini{i®76) imellem to dimen-
sioner, der siger noget om raekkevidden af en faliranog den grad af institutionalisering, der
knytter sig til den. Det drejer sig om hhv. forhangensomfangog forhandlingensiveau

(Clegg 1976: 8-9; Lubanski 1999: 54-56; Due efl@b4: 34-35). Omfanget af en forhandling
henviser til, hvor mange beskaeftigede, der er deskkerhandlingen og de indgaede aftaler.

Til denne dimension knytter sig to aspekter, nerdipandlingernesybdeog forhandlingernes
sikkerhed Forhandlingernes dybde udtrykker, i hvilken gi@dle fagforeningsfolk og tillidsre-
praesentanter inddrages i administrationen af demdgaede aftaler. Med forhandlingernes sik-

kerhed forstas, i hvilken grad fagforeningerne famente aftalerne overholdt.

Den anden dimension, forhandlingermégeay peger pa betydningen af, hvorvidt forhandlin-
gerne foregar pa et hhv. centralt eller decentigéiau. Er der eksempelvis tale om en forhand-
linger mellem de centrale forbund pa hhv. arbejemgiog arbejdstagerside, eller forhandler de
lokale fagforeninger/tillidsrepreesentanter dirakted arbejdsgiveren pa en virksomhed? Til for-
handlingernes niveau knytter sig ogsa to vigtigeekter. Det ene egraden af kontrobver afta-
lerne. Hvis de kollektivt indgaede aftaler fastssetibligatoriske standarder og sikrer efterlevel-
sen af disse, sa er der en hgj grad af kontrdl falsl kan man ogsa forudse en starre grad af in-
stitutionalisering, idet der ma indrettes systerder,kan sikre denne efterlevelse af standarder-
ne. Det andet aspekt drejer sig breddenaf aftalerne. Hermed henvises til, i hvilken uakskr
ning ansaettelses- og arbejdsforholdene er deekikeif iaftalerne, og hvor mange spargsmal ved-
rarende disse forhold, som pa den anden side @advél ledelsesmaessige afgarelser pa den

enkelte arbejdsplads.

Kollektive problemstillinger pa arbejdspladsniveau
| forleengelse af et institutionelt IR-perspektivnkaan argumentere for, at en problemstilling

kan defineres som kollektiv, hvis den tages oplliektive forhandlinger eller i et kollektivt sam-

arbejde. Det springende punkt er, at en ny proli#mg relateres til institutionaliseringen af

18| lyset af decentraliseringsprocessen i arbejdseusielationerne i Vesteuropa over de sidste cr, 28 argu-
menterer en gren af forskere inden for IR-tradiiotigefrem for et perspektivskifte fladustrial RelationgIR) til
Employment Relation&R) (Lubanski et al. 2000:12-15). Man gnsker hesirat understrege, at det enkelte ansaet-
telsesforhold mellem en arbejdsgiver og en angahkae stor betydning for arbejdsmarkedsrelaticmerg at
individuelle forhandlingederfor ogsa ma inddrages i analysen.
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denfeelles regulering- forhandlingen og administrationen af kollektaféaler - hvad enten man
forhandler sig frem til en aftale eller ej. Beggeter har i og med den kollektive behandling af
et spgrgsmal anerkendt det som vaerende en legiliekiv problemstilling og relateret det til i
hvert fald dgoroceduraleregler vedrgrende forhandling eller samarbejde.edddog klart, at
graden af institutionalisering pa omradet vil vaarst, hvis parterne vedtager en aftale, fordi
der i sa fald vil udformes yderligere feelles reglgradministration.

Der kan imidlertid veere betydelige forskelle papiméar noget kan defineres som en kollektiv
problemstilling, hvis man sammenligner det centogedet lokale niveau. Det lettere at udpege
kollektivt samarbejde, kollektive forhandlingerdiielse og administration af aftaler pa det cen-
trale niveau og definere, hvad der behandles sgitinie kollektive problemstillinger. Der er en

raekke forhold pa arbejdspladsniveauet, som vangl@lien tilsvarende afgraensning.

For det fgrste kan der modsat det centrale niveautilligere neevnt bade findiedividuelleog
kollektiveforhandlinger sted pa en arbejdsplads. Det eiiklagsadan, at alt hvad der tages op i
en individuel forhandling automatisk kan kategaesesom rent individuelle problemstillinger.
Dels kan den individuelle forhandling forega mellkafiektive repraesentanter, og dels kan man
ogsa i en sadan forhandling traekke pa legitimeekdlle regler. Afgarelsen af, hvornar en pro-
blemstilling saledekollektiviseres en individuel forhandling, kreever her en utvetyskelnen
mellemformelleog uformellerelationer. Uformelle relationer har bade en betydning i for-
handlingerne pa centralt niveau og pa lokalt niyéandi forhandlingerne begge steder ofte er
baret af en snaever personkreds. Fortrolig konkekt; uforpligtende signaler udveksles, har stor
betydning bade fgr og under forhandlingsprocesRarmrentralt niveau er disse uformelle kontak-
ter klart afgreensede fra de officielle formellelfandlingsmader, der er mere regelbundne og
forpligtende (Due & Madsen 1988: 272-273; Due & Maad 1996a: 905f.). Nar det geelder en
individuel forhandling pa det lokale niveau, kan ieidlertid veere sveerere at skelne mellem
uformelle og formelle relationer, og derfor ma défonen af, hvornar problemstillinger kollek-

tiviseres i en saddan forhandling, vaere skarp.

For det andet kan det vaere vanskeligieateralisereen problemstilling lokalt pa samme made,
som man gar centralt. En lokal personsag kan veeeeese at diskutere med samme abenhed i et
kollektivt forum som en abstrakt version af samraespnsag kan diskuteres pa centralt niveau
(se s. 39). Behandlingen af en sag kan ogsa ske aém ekstern relation mellem lederen og en

fagforeningsrepraesentant, der ikke er ansat pgdagdadsen og maske ikke kan lgfte sagsomra-
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det i det interne samarbejde (Navrbjerg & Kolst2@®4: 122-124)Omfangetaf en kollektiv
forhandling kan derfor pa lokalt niveau veere begettil meget fA medarbejdere — eller en seer-
lig gruppe af medarbejdere — selvom samme forhaggli& centralt niveau relativt kan have et
meget starre omfang. Det kan derfor vaere vanskaligtuge omfanget af en forhandling pa lo-

kalt niveau som indikator for, at noget tages ap &m kollektiv problemstilling.

Idealtyper pa hhv. individuelle og kollektive problemstillinger
Hvordan afger man sa, hvornar der er tale om, &tldde parter tager noget op som en kollektiv

problemstilling i en lokal forhandling eller et lak samarbejde? Hvordan kan man definere hhv.
kollektive og individuelle problemstillinger? | lgsaf ovenstaende diskussion af afgreensnings-
problemerne pa arbejdspladsniveauet, s veelgémjegeriansk forstand at opstille idealty-

per pa kollektive og individuelle problemstillingegm jeg mener kan forbindes med en veesens-
forskellig grad af institutionalisering, idet tiligmingen til derfeelles reguleringdskiller sig
markant. Jeg skelner her ikke mellem, om parteagertproblemstillingen op i en samarbejdssi-
tuation eller en egentlig forhandlingssituation b#gge situationer relaterer sig til institutional
seringen (jf. s. 20-21). Idealtyperne udmeerkensi at veere skarpe tankebilleder, som ikke
direkte modsvares af konkrete problemstillingeirkeligheden, men til gengeeld kan fungere
somredskabettil at skaffe sig viden om parternes behandlingpegkellige problemstillinger
(Manson 1999: 89-90).

1. Kollektive problemstillinger i et formelt kollagkt forum

Problemstillinger, der tages op ifermelt kollektivt forunpa en arbejdsplads, er kollektive, idet
de derved relateres til forumets legitime kolle&tregler — som minimum procedurereglerne - og
institutionaliseringen af en faelles regulering pdegdspladsen. Ved &bllektivtforum forstas et
forum, hvor der er er mindst tre deltagere, og ldarbade er ledelses- og medarbejderreprae-
sentanter i blandt. Et forum betegnes i denne fioiddse sonfiormelt hvis der er indgéaet aftaler
om, hvor ofte og under hvilke betingelser man mgBesine type af problemstillinger er for-

bundet med en hgj grad af institutionaliseringgialt niveau.

2. Kollektive problemstillinger uden for formelléollektive fora

Problemstillinger, der tages op alene mellem eiihededelsesrepraesentant og medarbejderre-
preesentant uden for arbejdspladsens formelle koleefora og samtidigt relateres til legitime
kollektive regler, er kollektive, idet de hervedykter an til institutionaliseringen af den feelles

regulering pa arbejdspladsen. Ved legitime repréangar forstas de repraesentanter, som hhv.
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medarbejdersiden og ledersiden har valgt til sikkdsudvalg/samarbejdsudvalg eller tillidsar-
bejde i gvrigt. Ved legitime kollektive regler ftéis bade regler, der er forhandlet pa centralt
niveau og regler, der er forhandlet i lokale forlmébra. Denne type af problemstillinger er for-

bundet med nogen grad af institutionalisering falloniveau.

3. Individuelle problemstillinger

Problemstillinger, der tages op mellem en ledeegnedarbejder, @ndividuelle hvis ikke
begge parter er legitime kollektive repraesentanighvis problemstillingen ikke tages op i et
formelt kollektivt forum. Individuelle problemstitiger er forbundet med en begreenset grad af

institutionalisering pa lokalt niveau.

De tre idealtypiske problemstillinger beskriversikala over institutionaliseringsgraden af for-
valtning af en problemstilling pa en arbejdspldusr den farste idealtype har den hgjeste insti-
tutionaliseringsgrad og den sidste den laveste eDdog ogsévalitativeforskelle pa de tre
idealtyper. Den sidste idealtype beskriver indiwliiel problemstillinger, mens de to farste be-
skriver kollektive. Den farste idealtype involvefkare repraesentanter i forhandlingen om pro-
blemstillingen, mens den anden kun involverer tett®kunne teenkes at betyde en forskel for
omfangetaf forhandlingen og evt. for generaliseringenrabfemstillingen — men ogsa for be-
handlingen af gmtalelige personrelaterede sagetralefor den anden idealtype er desuden
rolletagningen Med kravet om, at de legitime repreesentantentira A- og B-siden traekker pa
legitime kollektive regler i forhandlingen, udeldds at der er tale om en rent uformel situation
mellem parterne, hvor en individuel problemstillikge knyttes an til institutionaliseringen.

Definitionen pa et formelt kollektivt forum undeenl farste idealtype leegger bevidst op til, at
formelle kollektive fora med forskellige former forstitutionalisering - som eksempelvis samar-
bejdsudvalg og institutionaliserede personalemgddduderes som formelle kollektive fora.
Dette begrundes i, at kollektive fora bade kan vissttutionaliseret i forhold til centralt og lo-

kalt indgaede aftaler, og det kan give anlednihigkiale forskelle i institutionaliseringen.

Epistemologiske overvejelser
Mit epistemologiske udgangspunkt for ovenstaendiaitien af kollektive problemstillinger pa

arbejdspladsen er, at kollektive problemstillingenoget, man ma erkende ud fra parternes
handlinger. Med andre ord, sa er en problemstikiolgktiv, hvis marggr den kollektiv. Det vil

| dette tilfeelde sige enten af tage den op i enh@édt kollektivt forum,eller at en kollektiv repree-
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sentant tager den op over for en legitim modpagnudr et formelt kollektiv forum, men i rela-
tion til legitime kollektive regler.

Jeg lader mig her inspirere gpistemologisk konstruktivispmaen afgreenser mig fantologisk
konstruktivismgCollin 2003: 23f). Mit udgangspunkt er, at enagivproblemstillingindes men
spgrgsmalet om, hvorvidt den udger en legitim kaiNeproblemstilling mellem de lokale parter
afhaenger af, hvordan den behandles. Min primaergidtdmermed er ikke at demaskere en kol-
lektiv problemstilling som en ren konstruktion 4sal at pege pa afstanden mellem problemstil-
lingen i sig selv og s& den made parterne handleripen mere at se pa, hvornar og hvordan
parterne behandler en problemstilling som hhv.dkbiV og individuel. Jeg indtager destru-
mentalistiskestandpunkt, at parternes kollektivisering elletividualisering af en given pro-
blemstilling skal ses som en made at handtere ligik@den pa og ikke som en repraesentation af

virkeligheden.

Det er de medarbejdere og ledere, der behandlgrobtemstilling, sonkonstruererproblem-
stillingens kollektivitet eller individualitet. Des indbyrdes interesse- og magtkampe er altsa
ogsa en del af konstruktionsprocessen, og dergsenata derfor taenkes med, nar man ser pa
deres handlinger. Her lader jeg mig inspirere af lendlingsteoretiske IR-teori otine strategic
choice hvor grundtesen er, at aktgrerne — f.eks. dddgbarter — ved tilstedeveerelsen af flere
valgmuligheder altid har muligheden for at foretafjstrategisk valg (Lubanski 1999: 71). Jeg
afgreenser mig herved fra eksempelvis en ren fotiaask diskursanalyse, hvor konstruktaren
snarere er en abstrakt starrelse uden for de haelkktarer - som eksempelvis et epistéme
(Collin 2003: 24). Hovedveegten laegges ikke pa, daomparterne taler om problemstillingerne
ud fra preedeterminerede diskurser, men pa hvordaomh intentionelle og refleksive individer
behandler problemstillingerne. Mit udgangspunkgiéigher i forleengelse af demetodologiske

individualisme

Den konstruktivistiske tilgang til studiet af sdeifiséenomener er blevet kritiseret for at have en
normativitet indbygget i sig. Malet i den konstrividtiske analyse er ikke altid blot dekonstruk-
tionens - at afslgre og bevidstggre om, at et dee@obmen er foranderligt, selvom vi oplever det
som uforanderligt. Nej, malet er ofte ligefremyiaérkender faenomenet som skadeligt og deraf
slutter, at feenomenewpr forandregHacking 1999: 5-7). Dette er problematisk, forginrkan

komme til at lade det normative mal hellige midiatvs. bevidstgare for enhver pris. Som tidli-

gere nzevnt forsgger jeg at mindske denne risikavatholde mig fra et decideret mal ole-
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maskeringaf individuelle eller kollektive problemstillingesom konstruktioner, men risikoen ma
alligevel medreflekteres lgbende. Enhver konstuidtisk analyse indebaerer muligheden af en
loopingeffekt at en eventuel bevidstggrelse af de lokale panteindividuelle og kollektive
problemstillinger som konstruktioner kan pavirkévee&onstruktionsprocessen (Hacking 1999:
31-34).Dette kan etisk set veere problematisk, da det gbskms vil kunne medfare en kollekti-
visering af problemstillinger, der maske ikke kdlerdkke burde kollektiviseres — sdsom gmta-

lelige personsager.

3.2 Selvforvaltning i strukturationsteoretisk lys
Min tilgang til studiet af de lokale parters fortrahg af det psykosociale arbejdsmiljg pa ar-

bejdspladsen er inspireret dels af det institutieri®-perspektiv og dels af en handlingsteore-
tisk konstruktivisme. Jeg treekker altsa bade paere strukturorienteret og en mere aktgrorien-
teret ansats. | forlaengelse heraf vil jeg med udgpnnkt i Anthony Giddens strukturationsteori
foretage en teoretisk analyse af den lokale fonuadt af det psykosociale arbejdsmiljg som en
social praksishvorved bade det institutionelle niveau og dettegiske handlingsniveau sgges
inddraget (Kapsersen 2001: 72-73). Dette giver gheldl for at diskutere kvalificerede bud pa
problemer og muligheder i forvaltningen af det pesdciale arbejdsmiljg, der kan relateres til
samspillet mellem samarbejdsstrukturerne og dddqgkarters motiver og kompetencer. Det skal
geres opmeerksom pa, at jeg hermed ikke forsgd@maine med den pastand, at institutionel
IR-teori og handlingsteoretisk konstruktivisme ugematisk kan integreres til strukturationsteo-
ri. Jeg vender tilbage tidlrudfladernemellem tilgangene i afsnittétstitutionelle og struktura-

tionsteoretiske perspektivekap. 5 s. 48.

Social praksis
Giddens forsgger i sin strukturationsteori at okede aktgr-struktur-dikotomien, som er én —

hvis ikkeden— grundlseggende problemstilling i sociologisk ieggning (Kaspersen 1996:1f).
Hovedtesen er, at det ikke giver mening at adskidjenterne (Giddens betegnelse for de hand-
lende individer) og de strukturer, de spiller sammeed. Handlinger ses som en fortlgbende
strukturationsproces- et flow af interaktion mellem agent og struktsom ikke kan forstas
medmindre begge perspektiver inddrages samtidigidghs 1984: 8). Agenternes handlinger
muliggeresogbegraenseaf de strukturer, de treekker pa, men i en og sabeuaegelseepro-
ducererogforandrerde ogsa de samme strukturer (Kaspersen 200165RfAgent og struktur
udger en uadskillelig dualitet — sncial praksis- hvor strukturen ikke er noget, der foregar

uden for agenten og omvendt (se Figur 1).
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Agent

Social praksis
Struktur Handling

Figur 1: Social praksis i struktrationsteotisk forstand. Frit efter: (Kaspersen 20Q.: 54)

Jeg vil nu uddybe, hvordan Giddens mener, hhv.tages og strukturerne indgar i den sociale

praksis, og lgbende knytte det an til en lokal &trving af det psykosociale arbejdsmilja.

Den kyndige og refleksive agent
Det er centralt i strukturationsteorien, at agemefattes sonkyndigogrefleksiv(Giddens 1984:

5-7; Kaspersen 2001: 54-57). Giddens skriver sigppemod funktionalismen og strukturalis-
men, som han mener tilleegger strukturerne en altdterminerende betydning. Strukturerne
handlerikke bag om ryggen pa agenterne. | dette tilfeelde wilian sige, at lederne og medarbej-
derne pa de enkelte arbejdspladser har en grundt@ggdenom deres arbejdsplads, som er
afgarende for, hvordan de handler i forhold tilgdet med det psykosociale arbejdsmiljg. Den-
ne viden er dog ikke en entydig egenskab ved daégbarter, fordi den kan veere udtryk for for-
skellige former for refleksivitet. Giddens skelmeellem erpraktisk bevidsthedg endiskursiv
bevidsthedsom begge kan give anledning tilrefieksiv reguleringaf vore handlinger, men

som beskriver to forskellige niveauer af refleksti Den viden og de motiver, som ligger pa det
praktiske bevidsthedsniveau, kan vi ikke umiddelb&splicitere, mens den diskursive refleksi-
vitet netop er kendetegnet ved, at vi eksplicit faklare vores handlinger og motiverne bag.
Dette gar det muligt for os at aendre vore handtingemtiden. Parternes diskursive refleksivi-
tet omkring forvaltningen af det psykosociale adsajiljg pa en arbejdsplads kan altsa eksem-
pelvis muliggare en forbedring af forvaltningen.légmningen til en diskursiv refleksivitet hos en
repraesentant kan variere. Det kan eksempelvis reeraesentantens egen undren eller et spargs-
mal fra andre repreesentanter, men overgangen meéemformer for refleksivitet er i gvrigt

ofte flydende.
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Agenten bruger ifglge Giddens oftest den praktiskadsthed i sin refleksive regulering af sine
handlinger, og de fleste handlinger er derfor ptaafien vis grad af rutine (Giddens 1984: 5-7;
Kaspersen 2001: 57-62). Dette betyder dog ikkstrakturerne kun sjeeldent undergar foran-
dring. Forandringspotentialet i forhold til den &de praksis kommer ikke af den diskursive re-
fleksivitet alene. Selvom agenten er kyndig og hedriintentionelle handlinger, sa er han ikke
bevidst om alle konsekvenserne af sine handlirggentens handling vil i en eller anden grad
altid haveutilsigtede konsekvenserom kan optraede sdkke-erkendte vilkafor efterfglgende
handlinger (se Figur 2). Herved kan agenten gemsisenhandlinger utilsigteeproducereog
forandrestrukturerne. Entilsigtet konsekveraf en lokal forvaltning af det psykosociale ar-
bejdsmiljg kan veere, at selve forvaltningen foresedet psykosociale arbejdsmiljg, hvilket kan
optreede som et ikke-erkendt vilkar for den videmdltning. | Skanderborg Kommune erfarede
man eksempelvis i et projekt rettet mod en udvikkif arbejdsmiljgarbejdet, at forsgg pa at lgse
problemer med det psykosociale arbejdsmiljg i slg %an give problemer” (Tolstrup 2001: 2).
Pa en af arbejdspladserne oplevede de lokale @rstigende antal konfrontationer i samarbej-
det i forbindelse med arbejdet med en arbejdspladsving (APV).

Refleksiv regulering af handlinger

v
Ikke-erkendte vilkar Utilsigtede konsekvense
for handling af handling

A

Figur 2: Utilsigtede konsekvenser af handling ifglg strukturationsteorien. Frit efter: (Giddens 1984:5;
Kaspersen 2001: 59)

De begreensende og mulighedsskabende strukturer
Strukturerhar ifglge strukturationsteorien kun virtuel eksis i den forstand, at de ikke udgar

nogen ydre ramme for agentens handlinger, men sidgéer som et hukommelsesspor i agenten
(Kaspersen 2001: 65). Strukturer defineres segher ogressourceyder ikke blot begraenser
agenternes handlinger, men ogsa ger det mulige averhovedet kan handle. Den sociale prak-
sis muliggares af, at agenterne treekker pa noglerre forstaet sorhandlingsprocedurer bred
forstand - og pa nogle ressourcer, der fungererrsenium for agenternesagtudavelser

(ibid.). | forvaltningen af det psykosociale arlsjdljg kunne handlingsprocedurer eksempelvis
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veere samarbejdskulturen i et sikkerhedsudvalg eléeten, man har aftalt at udfgre en APV pa,

mens en ressource kunne vaere B-sidens medindféydetdVIED-udvalg.

Hvis en social praksis gentages og reproducerkesiesaat der opstar et bestemt mgnster af soci-
ale relationer pa tvaers af tid og rum, er der BgRjddens tale om sbcialt systeniKapersen

2001: 65). Reproduceres den sociale praksis veddaned denne made og har den samtidigt en
stor udbredelse i samfundet eller i en samfundsmrulan den defineres somiaatitution

(Giddens 1984: 24; Windeler 2001: 284). Instituéioradskiller sig altsa fra det sociale system
ved sin grad af permanens og sin udbredelsesgedden kan sagtens udggre en del af et soci-
alt system, der har mindre udstraekning og permaréresken institutionerne eller de sociale
systemer skal dog opfattes som statiske og fastidde er badmediumfor - ogresultataf den
fortlgbende institutionalisering og deinstitutiasaling, som ligger i den sociale praksis (Winde-
ler 2001: 284).

Hvis man ser forvaltningen af det psykosociale jaismiljg pa arbejdspladsen som en social
praksis, sa er det svaert at forestille sig, atdbmngen i sig selv skulle tage form af en ingtitu
on i Giddens forstand pga. kravet om permanensibgedelse. Det forekommer i stedet sand-
synligt, at forvaltningen af dette omrade som dftéiforegd i et af de lovpligtige samarbejdsor-
ganer — sikkerhedsudvalget eller samarbejdsudvakmmn en del af forvaltningen i gvrigt. Pa
denne made kan arbejdet med det psykosociale arbidjig vaere indlejret i allerede eksisteren-
de lokaleinstitutioner, hvorved parternes arbejde i en vis udstreekningdéds” til de regler og
ressourcer, man treekker pa i disse institutionasfi¢rsen 2001: 88-89). Man kan dog ogsa fo-
restille sig, at der dannes nye udvalg i forbindetsed arbejdet — eksempelvis nar man skal gen-
nemfgre en APV af det psykosociale arbejdsmiljgomdidt disse udvalg kan tage form af et
socialt systenmed en egen social praksis, eller om de har ekdidievetid og for ad hoc-agtig
en karakter, er vanskeligt at forudsige, da instihaliseringsgraden af netop dette forvaltnings-

omrade ikke er undersggt tilbundsgaende far.

Den lokale forvaltning af psykosocialt arbejdsmiljg som social praksis
Ser man pa forvaltningen af det psykosociale admeijljlz pa arbejdspladsen somsartial prak-

sis— eller som esocialt system sa kan man lidt forenklet sige, at vi har ategmed to struk-
turniveauer i forvaltningen. Dels de samfundsmaesisistitutioner og strukturer pa centralt ni-
veau og dels systemerne og strukturerne pa aridagiispne. De centrale og lokale strukturer

spiller sammen i den sociale praksis i det omfaleg;entrale strukturer i Cleggs forstand har en
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bredde endybde ensikkerhedog engrad af kontro] der giver dem en betydning for arbejdet
med det psykosociale arbejdsmiljg pa lokalt nivaéed centrale strukturer forstar jeg her bade
lovgivning og aftaler, og jeg applicerer altsa nde forbindelse ogsa Cleggs begreber om betyd-
ningen af kollektive aftaler pa lovgivning. Omvemdtvirker den lokale sociale praksis ogsa de
centrale strukturer, fordi de lokale parter brugeg dermed reproducerer og forandrer — de cen-

trale strukturer pa lokalt niveau (se Figur 3).

Centrale samfundsmaessige institutioner
og strukturer
Staten (lovgivning), Arbejdstilsynet, BST,
forbund (overenskomster og aftaler)

v 1 ‘

Strukturer pa arbejdspladsen
Samarbejdsstruktur, lokalafta;
ler, partsrelationer

’
’
’
v /
’
’
’

Ledere og medarbejdere pa arbejdspladsen
Motiver, kompetencer, J
refleksivitet

»

Social
praksis

Figur 3: Den lokale forvaltning af psykosocialt arkejdsmiljg som social praksis. Frit efter: (Windeler2001:
124)

| det fglgende kapitel uddybes ovenstaende magiektéoretisk motiveret analyse af centrale
institutioner og strukturer og lokale struktureQter og kompetencer, der er relevante i for-

bindelse med forvaltningen af psykosocialt arbejfjsrmpa en offentlig arbejdsplads.
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4 Betingelser for en forvaltning lokalt — udvikling 0g status

Analysen i dette kapitel vil overvejende tage udggounkt i eksisterende empiri, der relaterer
sig en lokal forvaltning af det psykosociale arlsejilja, og rette sig mod det fgrste arbejds-

spgrgsmal under problemformuleringen:

1) Hvilke rammer og betingelser har de lokale pafor at arbejde med det psykosociale ar-
bejdsmiljg som hhv. en individuel og kollektiv pentstilling?

Analysen udggr ogsa et forstudie til den efterfatipeempiriske undersggelse. Kapitlet vil ind-

ledes af en kort analyse af udviklingen i arbejdigmeguleringen over de sidste ca. 30 ar.

4.1 Den danske model og udviklingen i arbejdsmiljgr eguleringen
Ifglge John T. Dunlops systemteoretiske IR-perspektder tre centrale aktarer i reguleringen

af arbejdsmarkedet: arbejdstagerne og deres oggamisr, arbejdsgiverne og deres organisatio-
ner, og endelig de statslige institutioner (Lubai€i©9: 42-44). Hvilke regler disse tre aktarer
genererer i arbejdsmarkedssystemet afhaenger & ielteyrdes interaktion, men de er ifglge det
systemteoretiske perspektiv ogsa i afggrende dgiaiket af de gkonomiske, politiske og tekno-
logiske kontekster, de befinder sig i, samt detefsatieologi, der binder arbejdsmarkedssyste-
met sammen. Det systemteoretiske IR-perspektivésedgrved en starre veegt pa betydningen af
omverdensfaktorerne i forhold til udviklingen abajdsmarkedsrelationerne, end man gar i det

institutionelle IR-perspektiv.

Hvis man skal forklare udviklingen og udformningsfrdet danske IR-systemden danske mo-
del— som i dag fremstar som noget specielt i ennatésnal sammenhaeng, ma man ifalge Je-
sper Due, Jagrgen Steen Madsen og Carsten Strgbgnieatop ogsa inddrage omverdensfakto-
rerne (Due et al. 1994: 13-18). Selvom det danBksylstem som i andre lande er blevet kon-
fronteret med en reekke voldsomme forandringer igle@momiskeg teknologiskekontekst

— internationaliseringen af gkonomien og dermedigd@av om kvalitet, effektivitet og omstil-
lingsevne pa arbejdspladserne — sa har den darnsde! ivsin tilpasning til udviklingen bevaret
sine grundleeggende karakteristika. Arbejdsmarkieldahmark er stadig gennemorganiseret
med steerke organisationer, forhandlingsrundernéoniar af centraliserede trepartsforhandlin-
ger, forholdet mellem organisationerne er konsdreseret og konfliktniveauet lavt og endelig

er stort set alle forhold pa arbejdsmarkedet regtiida aftaler og ikke via lovgivning (Due et al.
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1994: 13-18: 13-14). Dette star i modseetning¢ilélandre lande, hvor mere overordnede over-
enskomster i stigende grad mister betydning i fattibvirksomhedskontrakter eller individuel-
le kontrakter. Arsagen til den danske models rdimdser bl.a., at dgmolitiskekontekst har form
af et opsplittet parlament med hyppige forlig "rerer midten”, hvilket giver arbejdstager- og
arbejdsgiverside en strategisk fordel i trepartsadlingerne i forhold til staten. Samtidigt er
erhvervsstrukturen i Danmark praeget af mange srkéornheder, hvilket sikrer arbejdsgivernes
interesse i at fastholde de centraliserede konsbaserede forhandlinger. Endelig har den dan-
ske model udviklet sig til en kombination af en elettal og central forhandlingsstruktur, som
giver mulighed fobadeat rumme det voksende behov for at forhandle dealeng bevare de
overordnede aftaler i form af rammeatftaler (Dualel1994: 15-17).

Selvom der i Danmark har veaeret tradition for, attstet alle forhold pa arbejdsmarkedet regule-
res via aftaler, sa er arbejdsmiljgomradet en wedta (Due et a. 1994: 231). Arbejdsmiljgom-
radet har veeret reguleret via lovgivning sidennshgen af det 19. arhundrede, og i dag er bade
strukturen og indholdet i arbejdsmiljgarbejdet gfadvervejende reguleret pa denne made. Det
er staten i form af Arbejdstilsynet, der skal falgyn med, at lovgivningen bliver fulgt. Udover
at de centrale arbejdsgiver- og arbejdstagerorghorer hgres i forbindelse med udformningen
af ny lovgivning pa omradet, sa ligger arbejdsneiljgad at sige uden for organisationernes regu-
leringsmaessige kompetenceomrade. Dette er dog tieateendre sig i de senere ar. Der har
vist sig tendenser til, at arbejdsmiljget som regnhsomrade decentraliseres og bevaeger sig i
retning afden danske modeArbejdsmiljglovgivningen — og ikke mindst implenteringen af

den — har forandret sig i en mere refleksiv retnoggdarene er blevet abnet for, at arbejdsmar-

kedets parter kan deltage i reguleringen.

Decentraliseringen af arbejdsmiljgreguleringerkke ien helt ny tanke, hvis man ser pa ar-
bejdsmiligomradet som en helhed. Selvom arbejdsmilradet overvejende har veeret reguleret
via lovgivning — viaregelmodellen styringsmaessig henseende — sa bliver lovgierirajlerede
fra 1975 og frem aendret i en meedleksivretning (Hasle et al. 2003a: 28-29; Rieper 1982- 1
187). Man indleder her en udvikling veek fra detgrisg og over mod rammestyring i et forsgg
pa at integrere regelmodellen meddetentral deltagermodeDet gares lovpligtigt at oprette en
lokal sikkerhedsorganisation for arbejdspladsemavis stgrrelse, og det er meningen, at de lo-

kale parter her skal arbejde for, at arbejdsplatesesr op til lovens krav om et sikkert og sundt
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arbejdsmilj¢’ (Hasle 2001: 95). Malet er vha. eendret lovgivroggendrede tilsynsmetoder at
stimulere arbejdspladsernegen indsatever for arbejdsmiljget og ad den vej styrke fgaeb
gelsen af skader (Due & Madsen 1996b: 164-165). fdeswger altsa at give lovgivningen en
starresikkerhedved at give den en starre dybde — hvis man owarfeteggs terminologi fra af-
talesystemet til lovgivningen. Indfgrelsen af tipiassede tilsysidst i 1990 erne, hvor tilsynet
tilpasses efter arbejdsmiljgets status pa den nkieksomhed, og loven om arbejdsmiljgcertifi-
cering fra 2003 er led i denne udvikling (Hasl@le003b: 22-23).

Med Arbejdsmiljgloven af 1975 lsegger man ogsa lppttiarbejdsmarkedets centrale parter skal
inddrages mere i reguleringen pa arbejdsmiljgontradan diskuterer i forbindelse med be-
handlingen af lovforslaget, hvorvidt man skal ladeejdsmiljgloven omfatte de sakaldte triv-
selsproblemer, men man konkluderer i erkendelsevaf, vanskeligt det er at male og kontrolle-
re disse problemer, at det ikke er muligt. | stexpgordrer man i bemaerkningerne til lovforslaget
til, at arbejdsmarkedets parter medvirker til anime den lokale forebyggende indsats pa dette
felt'®. Hermed tager man det farste skridt i tilfgjelagforhandlingsmodellen styring via cen-
tralt forhandlede aftaler — til reguleringen af geykosociale arbejdsmiljg. Det sker bl.a. med
det formal at styrke dethecentrale deltagermodpB det psykosociale omrade (Rieper 1987:
187-188). Med den nye arbejdsmiljgreform og denaeyelring af arbejdsmiljgloven af 2004
skrives forhandlingsmodellen direkte ind i lovenbgjdsmarkedets parter kan bl.a. mht. det
psykosociale arbejdsmiljg direkte overtage regotgn og kontrollen af omradet for overens-
komstdaekkede ansatte, hvis aftalerne mellem parteuer op til eller gar videre end lovens
mindstekra¥’. Hovedvaegten i forhandlingsmodellen laegges stadifgrebyggelsesdelemen
helbredelsesdelekan altsa nu ogsa laegges ud til arbejdsmarkedetisrpEventuelle tvister
mellem ledere og medarbejdere vil i sddanne tiéssihdsynligvis skulle behandles i det fagret-

lige system.

" ov om arbejdsmiljd975: § 1 stk. 2, §6-7
'8 .ov om arbejdsmiljd975: s. 18-19
% Lov om eendring af lov om arbejdsmi}904: §1, stk. 14
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4.2 Institutioner og strukturer pa centralt niveau der vedrgrer den lokale forvalt-
ning

Indholdet i den lokale forvaltning

Ser man p4, hvilken rolle de centrale parter p&jddmiljgomradet spiller i dag famdholdeti

den lokale forvaltning af det psykosociale arbejiignh den offentlige sektor, sa kan man kon-
kludere falgende. Der er ingen aftaler, der daekkeasns mindstekrav, nar det geelder indholdet i
forvaltningen af det psykosociale arbejdsmiljg,asidom der er pa det dele af det private omra-
de®. Arbejdstilsynet har som statslig institution @erif princippet fuld tilsynskompetence i for-
hold til offentlige arbejdspladsérDer findes dog en raekke personalepolitiske affsdedet
kommunale (inkl. amtsligé)omrade, der kamedvirketil at forbedre det psykosociale arbejds-
miljg, hvor Aftale om kompetenceudvikli(2002) fremstar som den mest oplagte. Desuden er
der bade pa det kommunale og statslige omrade éndagdmeaftaler om decentrale arbejdstids-
aftaler, som giver mulighed for at teenke iseeradgéanisatoriske arbejdsmiljand i tilretteleeg-

gelsen af arbejdstiden lokalt og at inddrage megjddne i denne tilrettelaeggelsesprétes

Ifglge arbejdsmiljgreformen af 2004 skal Arbejdstiiet for fremtiden gennemfasereenings-
besgaf 1¥4-times varighed pa alle arbejdspladser —usmeldte besgg. Efterfalgende tildeles
arbejdspladserne en grgn, gul eller sadleyalt efter om, 1. der kan dokumenteres et godt ar-
bejdsmiljg og arbejdsmiljgarbejde, 2. der givegatud, eller 3. arbejdsmilj@et er sa darligt, at
arbejdspladsen ma pabydes at bruge autoriseravndlyi en period# (Hasle et a. 2003b: 25).
Screeningen skal fungere som et prioriteringsvegrézkun arbejdspladser med et darligt ar-
bejdsmiljg far et mere gennemgribende tilsynsb@skygorvidt s& kortvarige besgag vil fungere
effektivt som prioriteringsveerktgj, er endnu faligt at sige, men man kan i hvert fald have sine
betaenkeligheder, nar det geelder det psykosocialédansom i forvejen er sveert at kortlaegge
og male (Hasle et al. 2003b: 26).

20 Aftale om trivsel pa arbejdet og et godt psykidkegasmiljgblev indgéet af CO og DI i 2001, meAftale om
mobning og seksuel chikah&ev indgaet mellem DH&S og Handelskartellet i 200

1| ov om arbejdsmilj@003: §72{.ov om gendring af lov om arbejdsmi§f04: §1 stk. 14

%2 Da parterne p& det kommunale og amtslige omraedrafgér aftaler sammen, s& skal betegnelserktmemu-
nale omrade” i dette kapitel leeses som inkludereled@mtslige omrade.

% Hhv. Rammeaftale om decentrale arbejdstidsafta@®9,Cirkuleere om decentrale arbejdstidsaftalé399

24 Aftale om en arbejdsmiljgrefor@004: 3,11.

% Siden 2001 har det desuden vaeret muligt for b&datbige og private virksomheder i Danmark at entve sig et
arbejdsmiljgcertifikatl(lov om arbejdsmiljgcertifikat til virksomhed2001). Med arbejdsmiljgloven af 2004 fritages
virksomheder med opnéet arbejdsmiljgcertifikatrfa@re end et screeningsbesgg, idet arbejdsmiljfkatdt ved
den fgrste screening kan danne grundlag for tildel af en gran smileyAftale om arbejdsmiljgreforrd004: 3).
Nyere undersggelser tyder dog pé&, at mulighedearfmjdsmiljgcertificering endnu ikke bruges i sgestor ud-
straekning i hverken den private eller offentlig&tsr i Danmark (Navrbjerg & llsge 2003: 53; Haédeal. 2003b:
19).
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Arbejdspladsen kan ved pabud sgge autoriserety&djtedning hobedriftssundhedstjenesten
(BST), som bestar af radgivende institutioner dpteta regionalt niveau eller i tilknytning til
bestemte store virksomheder. Mange virksomhedetidlagere forpligtet til at veere medlem af
BST og betale faste bidrag, men det har eendrehstyarbejdsmiljgloven af 2004. Nu er ingen
offentlige eller private virksomheder laengere fagigt til at veere medlem af BST, hvis de har
veeret screenet af Arbejdstilsynet, og dermed abbeesp for, at en af Arbejdstilsynet evt. palagt

radgivning frit kan kebes hos en anden autorisatsgjdsmiljgradgiver.

APV en — et centralt defineret redskab
Et centralt krav til det lokale arbejdsmiljgarbete at arbejdsgiveren pa en hvilken som helst

arbejdsplads har en lovfaestet pligt til at sgrgedbder udarbejdes en skriftlig arbejdspladsvur-
dering (APV) mindst hvert tredje ar — og altid idndelse med aendringer i arbejdsmetoder eller
—processer, der har betydning for sikkerhed og IsethdArbejdsgiveren skal desuden inddrage
sikkerhedsorganisationen eller de ansatte i precesskring udarbejdelsen af APVZerDet
understreges, at APV en ikke blot skal indehold&antiaegning af og stillingtagen til arbejds-
pladsens fysiske og psykosociale arbejdsmiljgprable Den skal ogsa indeholde en handlings-
plan for lgsning af eventuelle problemer samt regsiinjer for opfglgningen pa denne hand-
lingsplan. Hermed indebaerer APV-kravet faktisknain i Flanders forstand opbygger en form
for feelles regulerindokalt. | arbejdsmiljgloven af 2004 tilfgjes, ardlingsplanen isaer skal

fokusere pa forebyggelsen af fremtidige probléfer

Evalueringen af MED-aftalen pa det kommunale omsésler, at man ifglge formaend og naest-
formaend fra kommunernes Hovedsamarbejdsudvalg/M&dudvalg anvender APV en som
redskab i arbejdsmiljgarbejdet i over 90% af komerae (Navrbjerg & lisge 2004: 53). Selvom
hovedudvalgene sikkert ikke alle steder er bekerett, hvad der foregar i samtlige af kommu-
nens sikkerheds- og samarbejdsudvalg, sa tydealtdétpa, at man i hvert fald i den kommunale
del af den offentlige sektor tenderer til at leyetiblovgivningen pa dette punkt - og lovgivnin-
gen tilsyneladende har en tsfkerhed Cleggs forstand. Dette behgver dog ikke at betsitle
man lever op til lovgivningen i hele processen amkAPV en, nar det geelder det psykosociale
arbejdsmiljg. Det kan vaere sveert at lave en hagsiian endsige fare den ud i livet, nar det

geelder problemer i det psykosociale arbejdsmilgan $dligere naevnt var det en erfaring i

% Lov om @endring af lov om arbejdsmi}04: §1 stk.10
" Lov om arbejdsmilj@003: §15a
%8 Lov om gendring af lov om arbejdsmi004: §1, stk.11

35



Skanderborg kommune, at arbejdet med en APV idigkan pavirke arbejdsklimaet i negativ
retning (Tolstrup 2001: 2). Andre undersggelseregép, at APV en i sin nuveerende udformning
er for simpel en problemlgsningsmodel — iseer nfgaEder komplicerede problemer som de
psykosociale (Halse et al. 2003b:16-17).

Strukturen i den lokale forvaltning
Nar det drejer sig orstruktureni den lokale forvaltning, sa er arbejdspladser m@d 9 ansatte

ifalge loven forpligtet til at oprette en sikkerlsgguppe med minimum én sikkerhedsleder og én
sikkerhedsrepraesentant, og arbejdspladser meds2a@teeller derover er forpligtet til at oprette
et sikkerhedsudvaly Sikkerhedsstrukturen kan imidlertid integreresimamarbejdsstrukturen

if. MED-aftalen pa det kommunale omrade og SlOlaftpa det statslige omrade. Ifalge afta-
lerne om samarbejdsudvalg pa det kommunale odigtatsnrade skal der oprettes et samar-
bejdsudvalg pa enhver institution med en beskat$tigevarende til flere end 25 fuldtidsstillin-
ger, og det er altsa i disse tilfeelde denne samagmihgsmulighed er relevéhEn institution
defineres her som en arbejdsplads, hvor ledelsesehsstaendig ledelsesret og gkonomiansvar,

og det kan derfor ogsa veere en afdeling i en stwganisatioft.

Som neevnt findes der bade pa det kommunale odigeatenrade aftaler, der giver mulighed for
en sammenlaegning af sikkerheds- og samarbejdastenkiokalt — hhv. MED-aftalen og SIO-
aftaleri. Sammenlaegningen giver umiddelbart god meningdetgeelder forvaltningen af det
psykosociale arbejdsmiljg. Det psykosociale arbmjljg kan let falde mellem to stole, fordi det
er et omrade, der bade er reguleret via lovgivsimg det fysiske arbejdsmilja i sikkerhedssy-
stemet og samtidigt indirekte er reguleret vialaftaom samarbejdsspgrgsmal i samarbejdssy-
stemet.

9| ov om arbejdsmilj@003: §6, §7

%0 Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og séejdsudvalg2002: 3,Cirkulzere om tillidsrepraesentanter i
staten mv2003:15

3 Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og shejdsudvalg2002: 14,15, 21Cirkuleere om aftale om sam-
arbejde og samarbejdsudvalg i statens virksomhedenstitutioner2002: 14, 16

¥ Rammeaftale om medindflydelse og medbestem(salserevideret i 2002),

Rammeaftale om organisering af sikkerheds- og seegHrbejdet i statens institution&®99

% Det har veeret et omstridt spgrgsmal, hvorvidt finilmgen af det psykosociale arbejdsmiljg skullecgres i
sikkerhedsudvalget eller i samarbejdsudvalget k ishen private sektoiStriden har staet om, hvilke problemer i
det psykosociale arbejdsmiljg, som Arbejdstilsymatret til at ga ind og blande sig i. Mange psykiale arbejds-
miligspgrgsmal bergrer nemlig forhold, der aftalessigt er at henregne under arbejdsgiveledslsesrethvorfor
nogle arbejdsorganisationer — eksempelvis CO ogdbiskede en klar afgraensning af Arbejdstilsynetapetence
Pa baggrund af dette behov for en afklaring aéfotldelingen nedsatte Arbejdsministeren i 1994 etddeudvalg,
der iseer skulle fokusere pa Arbejdstilsynets rotjametoder pa det psykosociale omrade (MetodeuevaRps: 9).
Resultatet af Metodeudvalgets arbejde er bl.aappart, hvor de psykosociale problemstillinger deslé€to ho-
vedgrupper alt efter deres arsag, og hvor Arbégysiets kompetence afgreenses til den ene gruppeeiadval-
get 1998: 10).

36



Inspireret af Niklas Luhmanns systemteori kan mge, st den lokale regulering af det psyko-
sociale arbejdsmiljg kan veere placeret i ellenpérs af nogle systemer, hvor der kommunikeres
og dermed samarbejdes ud fra vidt forskelkgder— hhv. lovligt/ulovligt i sikkerhedssystemet
og konsensus/konflikt i samarbejdssystemet (Ha@a94: 368). Disse koder kan veere blinde
for omradets seerlige falsomhed og kompleksitetr kemen i sikkerhedssystemet kan teenkes at
veere problematisk i den sammenhaeng, da den i hg@et grad end koden for samarbejdssy-
stemet lzener sig op ad erélrationalitet at leve op til lovgivningen, end @mocesrationalitet

at finde frem til en lgsning i faellesskab. Det eéleent spgrgsmal, om der nogen steder er dannet
systemer med eseerligkode for arbejdet med de psykosociale arbejdsmidmm eksempelvis
trivsel/ikke trivsel. Da institutionaliseringen afbejdet med det psykosociale arbejdsmiljg sand-
synligvis er en institutionaliserinigen allerede eksisterende institutionaliseringt afeeentralt
sikkerheds- eller samarbejdsudvalg, sa er der nesk@re tale om, at arbejdet integreres i et

system med en anden form for kode.

4.3 Samarbejdsstrukturer og partsrelationer lokalt i den offentlige sektor
Leder-medarbejderrelationerne i den offentlige sektir gennem de sidste 20-30 ar veeret un-

derlagt en omstrukturering fra flere sider. Delslenentralisering aftalesystemebg dels en
decentralisering ledelsesstrukturerniedet offentlige, som begge har betydning for sdregls-
systemet og aftalesystemet pa den enkelte arbajtisdDisse decentraliseringsprocesser har ik-
ke form af linesere og ensidige forlgb, idet de halder elementer af badecentraliseringpg

af centralisering Man kan argumentere for, at decentraliseringdtalesystemet og ledelses-
strukturerne spiller sammen pa den made, at atjiggtaes (og dermed ledernes) gnske om
fleksibilitet og omstilling lokalt mgdes med et Wrra arbejdstagerside om mere indflydelse og
medbestemmelse for medarbejderne pa arbejdspladstris medarbejderne skal vise stgrre
fleksibilitet, vil de ogsa have mulighed for menelflydelse og ansvar — kort sagt fa en fod ind
pa ledelsesrettens terreen (Due & Madsen 1988: BHBN-aftalen og SIO-MIO-aftalerigpa

hhv. det kommunale og det statslige omrade kas@m®set led i dette samspil. Jeg vil i det fal-
gende uddybe, hvad decentraliseringsprocessealésystemet og ledelsesstrukturerne hver isaer
betyder for leder-medarbejderrelationerne og saepdsb og aftalesystemet lokalt i det offentli-

ge. Til sidst vil jeg samle op pé processerne vexd a dem i et neoinstitutionalistisk perspektiv

% Se hhvRammeaftale om medindflydelse og medbestem(salserevideret i 2002),
Cirkuleere om rammeaftale om udvidet medarbejddsddfse i statens institutioner og
rammeaftale om organisering af sikkerheds- og saddarbejdet i statens institution@r999)
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og diskutere ud fra eksisterende empiri, hvad deakseringen kan betyde for arbejdsmiljgre-
guleringen lokalt.

Decentralisering i det offentlige aftalesystem
Den generelle decentralisering i aftalesystemetkeaiakteriseres som eentraliseret decentra-

lisering (Due et al. 1994: 16-17). Det er en dobbeltrettetgs, hvor en decentralisering af for-
handlinger og indgaelse af aftaler falges ad mecketralisering af mere overordnede forhand-
linger. Dette indebaerer en eendring af partsrelatimnbade centralt og lokalt. Forhandlingerne
centraliseres, idet hovedorganisationerne gar samfoehandlingssammenslutninger som KTO
og CFU pa det offentlige omrade (Due & Madsen 1996a21). Forhandlingerne decentralise-
res imidlertid samtidigt i stigende grad, idet dentralt indgas flere og flere aftaler, der indebae-
rer forhandling lokalt. Dels indgar man centradtrél og flere rammeaftaler sdisom MED-aftalen
eller SIO-MIO-aftalerne, hvor det leegges ud tilloleale parter at forhandle sig frem til en lokal-
aftale, der lever op til rammeaftalen. Dels indigg@n aftaler, der laegger op til forhandling bade
mellem de lokale parter og direkte mellem ledereneglarbejdere. Dette geelder bl.a. aftalerne
om Ny Lgn pa det kommunale omrétdilsvarende aftaler findes pa det statslige omrad
Hverken centraliserings- eller decentraliseringepssen i den centraliserede decentralisering er
entydig. Centraliseringen i stgrre og starre fodhagsfeellesskaber er en dynamisk proces, hvor

forbund og karteller gar ind og ud af forhandlirsgfisskaberrie

Decentraliseringen i aftalesystemet pavirker ikika forhandlingerne men ogsa samarbejdet
mellem de lokale parter. Ikke mindst fordi de ovawmte aftaler giver mulighed for, at man i
samarbejdssystemet kan forhandle flere ting erigeict. Greensen mellem samarbejdssystemet
og aftalesystemet kan med en sadan gget medbesksarforemedarbejdersiden blive flydende

(se Figur 4).

% Aftale om ny lgndannel£902
% Sundhedskartellet har eksempelvis valgt at treecaf 8O pr. 1/1 2004.
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Samarbejdssystemet Forhandlingssyst emet

(Ledelsesret) (Aftaleret)
Fora/aktgrer : MED/SU Faglig org./TR/Ledelse
Forhandlinger: Lokal lan- og < > Lokal forhandsaftale

personalepolitik Individuel lgnaftale

Figur 4. Samarbejdssystem og aftalesystem — et inisitionelt krydsfelt. Frit efter (Madsen 2002:181)

Eksporten af forhandlinger oppefra og ned i systeanéke ngdvendigvis uproblematisk, idet
konsensusperspektiveteminans i de centrale forhandlinger ikke autoskatéproduceres pa det
lokale niveau (Due et al. 1994: 58-59). Dels kaceméraliseringen af forhandlingerne fare til et
hagjere konfliktniveau lokalt, fordi den sezetter gmanalstegn ved ledelsesretten, og det er ikke
alle ledere og medarbejdere, #anog/ellervil udvikle samarbejdet lokalt saledes, at de kan
handtere medarbejdersidens ggede medansvar. Detarkmeaftalerne veere baseret pa nogle
feelles interesser centralt, som er sveere at ddeelkes interesser lokalt. Det er generelt sveerere
at fare erprincipbaseret forhandlinga det lokale niveau end pa det centrale niveadij flet er
vanskeligere at holde personer og problemer adsiiflene fokusere pa generelle interesser
(Due & Madsen 1996a: 896-897). Det kan derfor Vatere at diskutere sygefraveer pa centralt
niveau end i en forhandling lokalt, hvor et stygefraveer kan skyldes enkelte ansattes langva-
rige sygeforlgb. Decentraliseringen af forhandlimgekan her maske ligefrem fremprovokere en

konflikt mellem parterne lokalt.

Decentralisering i offentlige ledelsesstrukturer
Sidelgbende med decentraliseringen i aftalesystendr forlgbet en decentraliseringsproces i

ledelsesstrukturerne i det offentlige. Processen tha senere ar veeret meget inspireret af ledel-
sesformer og ledelsesstrukturer i den private salgcer forelgbigt kulmineret i en raekke libera-
listiske reformtiltag, der gar under samlebetegrreléew Public ManagemeiiiNPM) (Klausen
2001: 43-44). Decentraliseringen er dog som i eigtemet ikke en entydig og lineager udvik-
ling. Udviklingen i de offentlige ledelsesstruktured 990 erne er eksempehligdepraeget af en
steerk (gen)etablering af hierarkoay en stigende uddelegering af ansvar fra ledermeedar-
bejderne pa de enkelte offentlige arbejdspladdet,medarbejderne i stigende grad sgges ind-

draget i de strategiske beslutningsprocesser I@Kitsen 2001: 63-67). | 1990 erne saettes der
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samtidigt inspireret af en af de liberalistiskedisgsformer fra den private sektor - Human Res-

source Management (HRM) — for alvor fokus p& meejddrnes ressourcer i det offentfige

Tankegangen i HRM er, at man ma prioritere ledetfate menneskelige ressourcer hgit, hvis
man vil sikre hgj kvalitet i arbejdet og fasthokiee dygtige medarbejdere. Medarbejdernes en-
gagement, kvalifikationer og behov seaettes i centituritket far betydning for ledelsesstrukturen
og organiseringen af arbejdet i virksomheden (Niavgo1999: 107f). Ledelsesstrukturen ma
veere overvejende flad, og arbejdet méa organisaezsris med udstrakt grad af autonomi. Med-
arbejderne og ledelsen kommer derved i stigenditdrat kommunikeralirektemed hinanden

- udenom repreesentanternes kollektive forhandli(iget.: 117).

Den stigende inddragelse af medarbejdere i beslygnne pa arbejdspladserne i det offentlige i
1990 erne er udtryk for en decentralisering i lsds$trukturerne, der kan teenkes at have betyd-
ning for samarbejdsrelationerne i arbejdspladsanssgoejds- og sikkerhedsstruktur — og der-
med for arbejdet med det psykosociale arbejdsntiipHHRM-orienteret ledelsesstil kan i denne
forbindelse optreede i hhv. &éhad og enhard udgave bl.a. afheengig af ledelsens holdning til de
kollektive repraesentanters rolle (Navrbjerg 1998-121). | den blgde udgave accepterer ledel-
sen fagforeningerne og tillidsrepraesentanter sohafallingspartnere og fastseetter lgn- og ar-
bejdsvilkar for medarbejderne i samarbejde med aeems ledelsen i den harde udgave sgger at
forhandle lgn- og arbejdsvilkar individuelt og s\aketydningen af tillidsrepraesentanterne og

fagforeningernes indflydelse (ibid.: 127-130).

Pa en arbejdsplads med en hard udgave af en HRMteret ledelsesstil kan man forestille sig,
at den formelle artikulation af eventuelle psykaaltecproblemer kan veere vanskelig. De kan
forblive "usynlige” for tillids- og sikkerhedsrepeentanterne, hvis de alene italesaettes mellem
den enkelte leder og medarbejder i individuellédordlinger eller i en medarbejderudviklings-
samtale (MUS), og dermed kan en generaliseringtafalles problemer pa arbejdspladsen van-
skeliggeres. Udbredelsen af den harde version afl HBstrides imidlertid empirisk til fordel for
den blgde version af HRM i en lang reekke undersegélade i Danmark og i udlandet
(Navrbjerg 1999: 363-372; Marlow & Storey 2001: 192RM-orienterede ledelsesstrategier

37 Agi Csonka konkluderer i sin ph.d.-afhandlibedelse og arbejde under forandriraf 28% af de offentlige virk-
somheder i 1995 havde det, hun definerer 8eksibel ledelsemens 49% havde en blanding mellem traditionel og
fleksibel ledelse (Csonka 2000: 161). Den fleksibtielse laener sig meget op af HRM, og det er denfdigt at
skgnne, at ca. tre ud af fire offentlige virksoméreidl995 havde aspekter af HRM i deres ledelssssii.
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synes mest fremherskende pa arbejdspladser, hvofateejen (og samtidigt) er legitime kol-
lektive forhandlinger.

Decentralisering i et neoinstitutionalistisk perspektiv
Decentraliseringen i den private sektor forklarite od fra, at markedet i stigende grad interna-

tionaliseres, hvilket medfgrer gget konkurrencéi@ay om gget omstillingsparathed hos virk-
somhederne (Navrbjerg 1999: 16). De skal kort gagge fleksible, hvilket kreever sendrede sam-
arbejdsrelationer og ledelsesformer — og dermedeogkomstmeessige aftaler. En lignende ud-
vikling genfindes i den offentlige sektor i Danmaskm fra 1980 erne og frem ogsa star over for
en reekke effektiviseringskrav i form af samtidigaskom besparelser og forbedret service, hvil-
ket kan forklare decentraliseringen i den offertlggktor (Klausen 2001: 62f) ). Disse struktu-
relle arsagsforklaringer synes plausible langtddnejen, men de saetter ikke grundleeggende
spgrgsmalstegn ved rationaliteten i decentraligerinDet problematiseres ikkam decentrali-
seringen — inkl. recentraliseringsprocesserne rfrmxedet er den mest rationelle made at mgde

udfordringerne pa.

Nar man ser pa den made, decentraliseringsprocedsenffentlige over de sidste 30 ar har
svinget frem og tilbage mellem skiftende decergealnger og recentraliseringer, sa kunne det
tyde pa, at processerne ikke blot er rationelle paaudfordringerne, men ogsa er styret pa anden
vis. Inspireret af Paul J. DiMaggio og Walther Véweell kan man i neoinstitutionel forstand
sige, at decentraliseringen er udtryk foigmorfproces — altsd en homogeniseringsproces
(DiMaggio & Powell 1991a: 66-70). Dels forsggerattentlige arbejdspladser atterlignede
private i deres strukturer — et udtryk farmetic isomorphisnDels er de decentrale enheder i det
offentlige underlagt et formefiresfra den centrale ledelse og de centrale forbundtfeendre
struktur — et udtryk focoercive isomorphisnBade den efterlignende og den tvangsmaessige
isomorfi er drevet af, at organisationer streebtar &dgitimiteti det omkringliggende samfund
—dvs. bl.a. i andre organisationers gjne. Manaraiteller underkaster sig kravet om imitation,
fordi man gnsker accept fra andre organisatidRationaliteten denne imitation er klar nok:

man er ngdt til at have accept fra sine nuveeregdeemtidige samarbejdspartnere for at opna
succes. Den neoinstitutionelle indvending er imiitle at der ogsa ligger en iboenidetionali-

teti imitationen. Neoinstitutionalisterne papegergdan formelle struktur i organisationerne i
jagten pa legitimitet far en symbolsk rolle, den kisideszette en rationel udfgrelse af arbejdet
hos medarbejderne (DiMaggio & Powell 1991b: 12-Man handlestrukturkonformisnarere

end refleksivt og tilpasser derved ikke sin hargltihsituationen eller til den funktion, man er
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sat til at udfgre. Decentraliseringen af arbejdsraibejdet i det offentlige vil i neoinstitutiona-
listisk lys veere underlagt den mistanke, at maaliadnarere handler ureflekteret og konformt i
forhold til de naerveerende strukturer end brugeendiealiseringen til at tilpasse arbejdet til de
lokale arbejdsrisici og problemer — altsa til ahge endiskursiv refleksiviteind i det lokale
arbejdsmiljgarbejde (Scheuer 1999: 25).

Decentralisering og lokal arbejdsmiljgregulering
Hvis man kaster et naermere blik pa de undersggsiser relaterer sig til de lokale parters ar-

bejde med det psykosociale arbejdsmiljz i det dlifpey s& er det muligt at komme med et par
kvalificerede bud pa, hvilke problemer og potemtialer kunne ligge i decentraliseringen pa det-
te omrade. Et af de generelle problemer med andjgsrbejdet har veeret dets status (Hasle
2001: 95, 107-108). Sikkerhedsorganisationen hiireindavere status end samarbejdsorganisa-
tionen og er ligefrem blevet karakteriseret sonisstevogn”. Arbejdsmiljget er ikke blevet
teenkt ind i de overordnede strategiske beslutnip§earbejdspladsen, og det har veeret vanske-
ligt at rekruttere sikkerhedsrepraesentanter. katrationsteoretisk forstand har sikkerhedsorga-
nisationen ikke haftessourcerndil at sanktionere og pavirke de overordnede beisiger, og

det har hverken veeret normen at inddrage den,atligen selv blandede sig. Maske er sikker-
hedsorganisationen i forlaeengelse af NPM-tendensemendt selv blevet eksproprieret af sy-
stemer, der i Luhmanns forstand kommunikerer melleakoder, eksempelvis det gkonomiske
system (Hagen 1999a: 373). Brugen af opggrelsarsygefraveeret og dets gkonomiske konse-

kvenser kunne veere et udtryk for en sadan udvikling

Rammeaftalerne om medindflydelse og integratiosaafiarbejdet og sikkerhedsarbejdet pa det
offentlige omrade — MED og MIO-SIO — har bl.a.hénsigt at danne grundlag for, at sikker-
hedsarbejdet kan baseres pa medarbejderindflydadeées ind i strategiske beslutninger pa
arbejdspladsen og dermed generelt opprioriterdariggerne med rammeaftalerne peger da og-
sa i retning af, at arbejdsmiljgarbejdet i vid uakning er blevet opprioriteret pa de arbejds-
pladser, hvor man har lavet integrerede udvalgpselmedarbejdersiden godt kunne gnske sig,
det fik en endnu hgjere statisfaringer med rammeatftalerne om SIO-MIO i sta?€@03: 7-8;
Navrbjerg & Madser2004: 30-32; Navrbjerg & llsge 2004: 45). Evalugen af MED-
rammeaftalen viser ogsa, at arbejdet specifikt detgsykosociale arbejdsmiljg synes hgjere
prioriteret i enstrenget struktur end en tostrepggtdet forekommer dermed at veere befordren-
de for en lokal selvforvaltning af det psykosociatbejdsmiljg at integrere sikkerheds og samar-
bejdsudvalget (Navrbjerg & llsge 2004: 52). Salemlegiver halvdelen af formaendene og hver
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tredje naestformand i MED-hovedudvalgene i kommugeahman i hgj grad drafter "det psyki-
ske arbejdsmiljg” i deres udvalg, mens de tilsvdeetal for kommuner med et tostrenget system
er hhv. hver fijerde formand og hver tyvende naastémd®. Oprettelsen af et enstrenget system
lokalt farer dog ikke i alle tilfeelde til en oppritering af arbejdsmiljgarbejdet. Nogle steder i
staten opprioriteres det kun delvist eller sleeikkathiesen et al. 1998: 77). Det kan ogsa blive
sorteper i et samlet udvalg, hvor der er mange feni& dagsordenen, og arbejdsmiljget enten
drukner i maengden eller tages op til sidst pa mdaetr mange allerede er gaet (Navrbjerg &
Madsen 2004: 25-26).

Nar man spgrger repraesentanterne i kommunernesimbyalg, hvad der skal til for at udvikle
deres arbejdsmiljgarbejde, sa peger to ud af tetfoamaend og hver tredje formand pa flere
gkonomiske ressourcer (Navrbjerg & llsge 2004: BB)nglende ressourcer kunne altsa vaere et
bud pé, hvad der kunne hindre udviklingen af emllokorvaltning af det psykosociale arbejds-
miljg. Desuden oplever medarbejderrepraesentaniéxdde enstrengede og tostrengede syste-
mer, at de ikke har nok tid til at forberede sign@derne i hovedudvalget, hvilket sandsynligvis
ogsa pavirker udviklingen af arbejdet med et ngamarbejdsfelt som det psykosociale ar-
bejdsmiljg. For ledelsesrepraesentanterne er fatblen simpelthen en del af deres job, mens
det for medarbejdersiden ofte er noget, de er lftikibi en eller anden grad. De frikgbte timer
slar dog ikke til for ca. 40% af neestformaendenaviddludvalgene, og over halvdelen af naest-
formaendene mener, man kunne udvikle et bedre sajdared at sikre mere tid til deres forbe-
redelse (Navrbjerg & llsge 2004: 75-76). Decerdmlngen af arbejdsmiljgreguleringen kom-
mer sa at sige oven i en decentralisering pa ekeahdre samarbejdsomrader, og spargsmalet

er, om der er tid til det hele i det lokale samgtbe

Generelt fgler over halvdelen af alle naestformaaiighikke, de er godt nok uddannet til at tage
vare pa arbejdsmiljgarbejdet, og for ca. hver aradatisse naestformaend giver det anledning til,
at de ikke matcher ledelsen (Navrbjerg & llsge 2@468,70). Hvis A- og B-siden pa en ar-
bejdsplads skal lgfte en feelles forvaltning affptkosociale arbejdsmiljg, kan et muligt pro-
blem altsa vaere, at B-siden ikke matcher A-sideh arbejdsmiljgkompetencer, og B-siden der-

for i strukturationsteoretisk forstand har faaeesourcetil at ggre sin indflydelse geeldende.

¥ Resultaterne fra MED-evalueringen vedrarende asnaijfbarbejdet skal dog laeses med det forbeholsikkaer-
hedsudvalgenes arbejde ikke indgéar i undersggetserjdet med det psykosociale arbejdsmiljg kaarmkiuner
med et tostrenget system vaere placeret i sikkevdedéget og vaere steerkt varetaget der, uden diteshagar af
MED-evalueringen. Desuden er der ingen tal fracektg underudvalg, hvor billedet kan veere et andet
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Undersggelser pa bade det statslige og det kommonalade viser, at der ogsa kan vaere tale
om undermatchning pa andre samarbejdsomrader -desakonomiske Hrfaringer med ram-
meaftalerne om SIO-MIO i stateP003: 24-25; Navrbjerg & lisge 2004: 67-69).ddy af oven-
staende eksempler kunne man have den mistanke cantrale parters voksende tiltro til det
decentrale niveau i arbejdsmiljgreguleringen maskee er udtryk for eisomorfi end udtryk

for egentlig viden om de lokale parters kompetencgkapacitet — en isomorfi, der maske bun-
der i dengenerelleudbredelse af decentraliseringsprocesser i lesilsdturerne og aftalesy-
stemet (DiMaggio & Powell 1991a: 66).

4.4 Motiver og kompetencer blandt ledere og medarbe  jdere
| forleengelse af Giddens strukturationsteori kam mpfatte de lokale ledere og medarbejdere pa

en arbejdsplads sokyndige De har en grundleeggende praktisk viden om fodradoa deres
arbejdsplads, som de har faet gennem deres arligjtte. geelder ogséa de ledelses- og medar-
bejderrepreesentanter, som arbejder med det psyktesadejdsmiljg. Hvorvidt disse repraesen-
tanter anvender aiskursiv refleksivitet deres arbejde og derved er i stand til bevitistradre
arbejdsrutiner eller samarbejdsrutiner i et forpagt forbedre det psykosociale arbejdsmilja, er
dog ikke givet. Anvendelsen af en diskursiv refleitet kan teenkes at afheenge afrdetiver,
repraesentanternes arbejdsmiljgarbejde er preegeg hfjilkerefleksivitetskompetenceeprae-
sentanterne besidder. Vedrgrende repraesentanteatigation teenker jeg her i Giddens for-
stand mere pa de specifikke og kontekstbundne emwiiler konkret kan pavirke arbejdet med
det psykosociale arbejdsmiljg pa den enkelte agpéads, end pa de grundleeggende interesser
pa hhv. arbejdstager- og arbejdsgiversiden. Dettgeg for at understrege det lokale perspektiv

i motivationen — velvidende at motiverne ofte hvjd@ mere grundlaeggende interesser.

Repraesentanternes kompetencer i arbejdsmiljgarbejdet
Det kan teenkes, at erfaring med samarbejde ogdsréjgarbejde spiller en rolle for, hvilken

refleksivitet man som repraesentant kan bringe antbé@jdsmiljgarbejdet — bade for meget eller
for lidt erfaring kan méaske bremse evnen til dlestipgrgsmalstegn ved de eksisterende forhold.
Man kan ogsa forestille sig, at uddannelse i saajdebog arbejdsmiljgarbejde kan bidrage til
repraesentanternes refleksivitetskompetence — omh&de B-siden som tidligere beskrevet kan
savne uddannelse og derfor have problemer medtahenA-siden. En uddannelsesmaessig klgft
mellem A- og B-siden kan veere problematisk, forti idrekommer vigtigt, dbeggeparter har
kompetencerne til at kunne bringe en diskursivekgdivitet ind i arbejdet med det psykosociale
arbejdsmiljg, hvis de skal kunne forbedre de lokaitkold i feellesskab. Parternes uddannelses-

maessige sammensaetning kan i strukturationsteofetistiand ogsa ses sagssourcelii samar-
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bejdet, der pavirker parternes muligheder for lisaar at haevde netaleresdiskursive refleksi-

vitet.

Ledersidens motiver i arbejdsmiljgarbejdet
Arbejdsmiljgforsker Peter Halse papeger, at arlejigis ofte ikke er en kerneprioritet for tople-

delsen pa arbejdspladserne. Dette gaelder bade péivdge og det offentlige omrade. Arbejds-
miljget taenkes ikke ind i de vigtigste strategiblkslutninger, og sikkerhedsorganisationen in-
volveres ikke i generelle ledelsesspgrgsmal, hersat adskilt fra samarbejdsorganisationen
(Hasle 2001: 107-108). Der er overvejende to matider alligevel kan drive lederne pa ar-
bejdspladserne til at arbejde med arbejdsmiljgetmlig gnsket om hhv. legitimiteg gkono-
misk gevinst (Halse et al. 2003b: 10-13; Scheu8P11®-37). Stigende sygefraveer, stigende
personaleomseaetning eller dalende produktivitealargkonomiske konsekvenser for en ar-
bejdsplads. Hvis det viser sig, at det psykosocidhejdsmiljg er hovedarsagen til denne udvik-
ling, sa kan det ud fra eational choicetankegang motivere lederne til at szette ind ovedét,
fordi det er den handling, der vil give starst akansk nytte (Hagen 1999b: 214-215). Hasle
kritiserer dog denne form for motivation, da hakelfinder den tilstreekkelig til i sig selv at sikre
indsatsen over for arbejdsmiljget. Dels er det sataegne pa effekten af indsatser over for det
psykosociale arbejdsmiljg og dermed tematisere stmmen investering, der kan betale sig, og
dels skal investeringer i det psykosociale arbejljigrkonkurrere med investeringer pa andre
omrader, der maske har et starre gkonomisk afkizdsé et al. 2003b:11).

Nar lederne motiveres til at arbejde med arbejdsetil skyldes det ifalge Halse mere gnsket om
at sikre virksomheden intern og ekstern legitim(kdgise et al. 2003b: 12-13). Lovgivningen er
den primeere kilde til etableringen af normer, dan Hefinere, hvad der er legitimt og illegitimt,
men ogsa partsaftaler eller virksomhedens samarivegti andre virksomheder kan deltage i den
normdannende proces. | neoinstitutionel forstarstégedelses motivation for arbejdsmiljgar-
bejdet her i den legitimitetssggende tenderisdihorfi Dette geelder bade en tvangsmaessig
isomorfi (coercive isomorphisjn forhold til at leve op til normerne knyttet tdvgivningen og

en normativ isomorfir{ormative pressudeder beskriver det interne og eksterne prestfor a
fremsta som en professionel leder og organisafdiMdggio & Powell 1991a: 67-69,70-73).

Ved at leve op til normerne om arbejdsmiljgarbdgde lederen indadtil fremsta som en legitim
repraesentant i eksempelvis et SIO-MIO-udvalg pstatslig virksomhed, og virksomheden kan
udadtil fremsta legitim over for samarbejdspartregelet politiske system. Det er blevet pape-

get, at ogsa denne form for motivation pa ledersidetilstreekkelig til i sig selv at sikre et godt
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arbejdsmiljgarbejde og et godt arbejdsmiljg, fakelkrav, man skal opfylde for at fremsta legi-
timt, ikke er hgje nok (Halse 2001: 108). Desudelegitimiteten — og ikke det gode arbejdsmil-
j@ — malet, og arbejdsmiljgarbejdet er kun midletttopna denne legitimitet. Lederens fokus
kan derved nemt komme veek fra, hvorvidt arbejdgmailggentlig bliver bedre eller e, og mere
komme til at ligge pa, hvad der skal til for, atmfeemstar som legitim. Ledere prioriterer sale-
des ofte dokumentationsorienterede indsatser owreandsatser.

Motiver blandt offentligt ansatte DIJJF ere — medarbejdere og repraesentanter
DJ@F erne tilhgrer gruppen af hgjtuddannede, sglgéfflere undersggelser har et noget

blandet forhold til deres problemer med det psyk@de arbejdsmiljg. Selvom de oplever pro-
blemer i det psykosociale arbejdsmilja, der kaategks til organiseringen af deres arbejde, for-
binder de ofte samtidigt mulighederne i samme ddmeganisering med en tilfredsstillelse.
Fleksibel arbejdstid kan eksempelvis bade veeraifatet med en oplevelse af frihed og en op-
levelse af at vaere belastet pA samme tid (Holtr&l12004:25-26; Bach & Bason 2004:22). Man
kunne derfor forestille sig, at medarbejdersidemtt hgjtuddannede ikke ngdvendigvis vil veere
motiveret til at ggre noget ved eventuelle problemed det psykosociale arbejdsmiljg, fordi det
kan indebaere sendringer i de forhold, som samtidenekilde til, at de trives i deres arbejde.
Nogle hgjtuddannede med en fleksibel organiseriragleejdet giver eksempelvis udtryk for, at

de slet ikke synes, det er muligt at organisereslarbejde anderledes (lisge 2002: 29).

DJ@F ernes reaktion pa et psykosocialt problemdaafor teenkes at vaere, at de enten undlader
at reagere pa problemstillingen, eller at de belearttn som eindividuel problemstillingi ha-

bet om at kunne bevare en spaendende og udviklebdglsform Hvis DJJF erne italesaetter
problemerne, sa kunne man forestille sig, det vikre direkte i forhold til deres leder. | forlaen-
gelse heraf svarer kun ca. hver fierde DJJF edewswgelsen af deres psykosociale arbejdsmil-
j@, at det i hgj grad er legitimt at tale om streggsykosocialt arbejdsmiljg pa deres arbejds-
plads®. Hvorvidt disse sociale normer alene kan tilslsiiz)JF ernes dobbelttydige forhold til
belastningerne i deres arbejde, er nok for meggt s@n man kan altsa forvente, at der pa en
reekke DJ@F-arbejdspladser ikke er den udstrakteh&oktil at tale med hinanden om proble-

merne, som er vigtig, hvis man i feellesskab skagjaie med at lgse dem.

%9 Jeg fik tilsendt nogle resultater fra den kvatiteadel af DJBF's stressundersggelse i forare4 266m ikke er
taget med i den endelige rapport. Pa spgrgsmatetéBegitimt at tale om stress og det psykiskeglsmiljg pa
din arbejdsplads?” fordelte svarene sig som falgleej grad (26%), | nogen grad (43%), | mindredy(a4 %), Slet
ikke (7%).
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En hindring pa medarbejderside for at tage et probhed det psykosociale arbejdsmiljg op kan
desuden veere, at andre motiver end motiverne fetane trivsel i arbejdet vejer tungere

— eksempelvis gnsket om en hgjere lgn. Hvis en rheftkerudviklingssamtale eksempelvis ba-
de handler om medarbejderens bebgyraestation - og maske tager form af en individime!
forhandling - sa er det ikke sikkert, man som meelgler gnsker at udvise den samme abenhed
over for eventuelle udviklingsbehov og problememsvis samtalen kun handlede om udvik-
lingsbehovene (Toegel & Conger 2003: 299-302).

Det kan som tidligere naevnt veere sveaert at fa fblk stille op som sikkerhedsrepraesentanter,
og B-sidens deltagelse i arbejdsmiljgarbejdet eiodefte afhaengig af, om der findes arbejds-
miljgildsjeele blandt de ansatte pa arbejdspladsies|é 2001: 95, 100, 103-107 ). Det er méaske
seerligt sveert at motivere DJ@F erne til at varetikjeerhedsrepraesentantposten. DJ@F har sa-
ledes kun kendskab til ca. 20 sikkerhedsrepraesentaed DJZF-baggruffdMan kan derfor
formode, at sikkerhedsrepraesentantposten sehbgfdapladser med mange DJJF ere ansat

ofte vil veere varetaget af en medarbejder fra eleampersonalegruppe.

“OKilde: DJBF’s stressprojektgruppe.
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5 Opsamling og indledende teoretiske refleksioner

Som afslutning pa den teoretiske analyse og amalgfkeksisterende empiri vil jeg nu dels fore-
tage nogle teoretiske refleksioner over lighedefoogkelle mellem de tre centrale teorier i af-
handlingen — den institutionelle IR-teori, struldtionsteorien og neoinstitutionalismen — og dels

samle op péa de teoretiske og empiriske analyser.

5.1 Institutionelle og strukturationsteoretiske per spektiver
Umiddelbart fremstar den institutionelle IR-teog weoinstitutionalismen som teoretiske per-

spektiver, der laegger mere veegt pa betydningemutsrerne, end strukturationsteorien gar.
Densociale ontologider ligger i Giddens strukturationsteori, tagggangspunkt i, at struktu-
rerne og de institutioner, de indgar i, ikke hageo egentlig eksistens uden for agenterne og
deres handlinger (Kaspersen 2001: 65; Lubanski:¥991De kan have en stagrre eller mindre
udbredelse og grad af permanens, men egentligeés@ksistens er der ikke tale om — struktu-
rerne er hele tiden i proces. De genskabes og omefor den sociale praksis, der drives af agen-
ternes handlinger. Omvendt forklarer man i de stitationelle perspektiver tilsyneladende ofte
forandring ud fra en raekke strukturelle treek. Cleginder graden af institutionalisering med
bestemte aspekter og dimensioner ved kollektiviesiodlinger, og neoinstitutionalisterne for-
binder de isomorfe processer med strukturernes slgkdroller (Clegg 1976: 8-11; DiMaggio
& Powell 1991b: 12-13).

Det er alligevel muligt ikke kun at argumentere stukturationsteori men ogsa for institutionel
IR-teori og neoinstitutionalisme ud fra en tilggmgeget ametodologisk individualisme dvs.

en tilgang der tager udgangspunkt i individersntitmer, handlinger og interaktion (Gilje &
Grimen 2002: 206-214; Andersen et al. 1998: 167)-.168gle fortalere for institutionel IR-teori
peger eksempelvis pa, at dannelsen af og udvikiinge kollektive organisationer kan begrun-
des med, at den enkelte arbejdstager og arbejdggivenelt set varetager sine interesser bedst
muligt pa denne made (jf. s.19). Neoinstitutiortalise begrunder homogeniseringsprocesserne i
og mellem institutionerne med individernes struktunforme handlinger, der pa en og samme

tid er en rationel og irrationel sggen efter lenitet.

Forskellen mellem strukturationsteorien og de tnstinelle perspektiver ligger overvejende i
refleksivitetsopfattelseng den made, man forklarf@randring pa. Neoinstitutionalismen tager

udgangspunkt i tesen om, at de fleste handlingeredlekterede og deltager i den homogenise-
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ringsproces — den konvergens i strukturerne — s@eger udviklingen i og mellem de fleste in-
stitutioner pa verdensplan i dag. Det er en prodesifalge neoinstitutionalisterne kan begrun-
des i internationaliseringen af gkonomien, den @eragede interdependens og det voksende
krav om international legitimitet. Hermed far nestitutionalismen dog sveert ved at forklare
forandring i divergent retning — og ikke mindstle&kivitetens muligheder. Ifglge struktura-
tionsteorien sker der i enhver handling bade foriagér i en konvergent og divergent retning —
og forandring er dermed ikke automatisk lig medvargens. P& denne made kan struktura-
tionsteorien bedre forklare det reciprokke i ingtdnaliseringsprocesserne. Desuden understre-
ges mulighederne for en bevidst forandring medddmggdiskursiv refleksivitetder ikke findes

tilsvarende i neoinstitutionalismen

Det institutionelle IR-perspektiv er primaert blevelviklet pa baggrund af studiet@ntrale
kollektive forhandlinger. Her konkluderes det, atakntrale parter har nogle grundleseggende
interesser i at forhandle og institutionaliseresdiforhandlinger, som skaber en indbyrdes af-
heengighed. Det institutionelle IR-perspektiv harfalemaske ikke tilstraekkelig falsomhed, nar
det geelder om at forklare institutionaliseringemtafyt samarbejdsomrade pa lokalt niveau,
hvor lokale motiver og behov for en refleksiv tigpéng af samarbejdet ogsa spiller en rolle.
Strukturationsteorien kan her med begreberne omlgmaksis og sociale systemer maske bedre
indfange de tidlige stadier i en lokal institutitiearing, og hvordan en institutionalisering af et

nyt samarbejdsomrade indskrives i eller Igsrivagifet allerede etablerede samarbejde.

Pastanden om, at agent og struktur udger en ubaligkdualitet, gar det pa det pa den anden
side sveert at analysere forandring ud fra et sirakibnsteoretisk perspektiv. Hvis handlingen

og strukturen — og dermed reproduktionen og foriagen - konstitueresamtidigt sa er det
vanskeligt at isolere agenten og strukturen. Daeglsammen, og det er naesten umuligt at analy-
se, hvad der begrunder hvad i en proces - altsddrvmget reproduceres, og hvorfor noget for-
andres (Lubanski 1991: 61-64, 67). Dette haengei sgsimen med, at Giddens ikke skelner
mellem strukturernes styrke - dvs. mellem hvillkelgurer, der er sveere at forandre sdsom
grundloven, og hvilke, der er lettere at forandmnsksempelvis et skoleskema. Herved tillaeg-
ges agenten maske for meget magt og forandringsjiitst i den diskursive refleksivitet for stor
betydning (Lubanski 1991:65-66).
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5.2 Institutionaliseringen af arbejdet med det psyk  osociale arbejdsmiljg
Nar man skal afggre, hvorvidt de lokale parter &ter problemstillinger i det psykosociale ar-

bejdsmiljg som hhwkollektiveellerindividuellg sa er institutionaliseringsgraden af arbejdet med
problemstillingerne afggrende (se idealtypologie®3s24). Jo starre grad af institutionalisering,
jo starre er forvaltningeremfangi Cleggs forstand. Institutionaliseringsgradenkbesr ikke

kun en kvantitativ skala, men indeholder ogsa katilie spring. Som det vigtigste spring frem-
star forskellen pa, hvorvidt parterne tager en lgnoistilling op i et formelt kollektivt forum pa
arbejdspladsen eller udenfor. Det sidste kan havsegreensende virkning pénfanget- eller
generaliseringen — af problemstillingen, men kasadgave beskyttende effekter over for gmtale-

lige personsager.

Et andet aspekt, der har betydning for det lokebejde med det psykosociale arbejdsmilja, er
denrefleksivitet parterne bringer ind i det. Anvender repraeseatasterdiskursiv refleksivitet
saledes at de bevidst kan sgge at tilpasse arltitjdetiokale problemer, eller kopierer de i neo-
institutionel forstand blot det, man gar pa andbepspladser, for at fremsta som legitime? Med
udgangspunkt i DI@F-undersggelsen kan man haevaeyandelsen af en diskursiv refleksivitet
heenger sammen med institutionaliseringen (se sDET)papeges i undersagelsen som vigtigt,
at psykosociale problemstillinger tages op i kdikk fora, da de fungerer som artikulationsrum,
hvor man sammen med andre kan udvikle en diskueflieksivitet. MED-evalueringen pa det
kommunale omrade peger i retning af, at en sadah @frinstitutionalisering af arbejdet med det

psykosociale arbejdsmiljg er starst i integreredeabejds- og sikkerhedsudvalg (jf. s. 42-43).

Hvorvidt en hgj grad af institutionalisering af ajtbet med det psykosociale arbejdsmiljg og
brugen af en diskursiv refleksivitet i sidste englgulterer i implementeringen af forandringer pa
arbejdspladsen, kan taenkes at haenge sammen maahtferhold der er mellem parterne, og de
motiver, parterne bringer ind i arbejdet. Et meget uligggtforhold — eksempelvis pga. store
forskelle i uddannelses- eller tidsmaessige ressour&an maske vanskeliggere, at man i feelles-
skab finder frem til en lgsning. Medarbejdersidenske om hgjere lgn kan overskygge gnsket
om en bedre trivsel. Ledersidens gnske om at g@avelgifterne til sygefraveer eller opna eks-
tern legitimitet kan pa den ene side virke befandeepa arbejdet, men bremser maske for udvik-
lingen af arbejdet pa omradets egne preemisseset &f det veeld af opgaver, man i dag star over
for lokalt, fordi mange samarbejdsomrader er bleleeentraliseret, sa kan en generel mangel pa
gkonomiske ressourcer og tid i samarbejdet teernkesva en begraensende effekt pa udviklin-
gen af arbejdet med det psykosociale arbejdsn8imarbejdsomraderne ma sa at sige konkur-
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rere med hinanden, og tiden og ressourcerne beagesynligvis der, hvor de steerkeste med-
lemmer af de lokale udvalg gnsker det.

Da det er sveert at male, afgraense og defineresgikbgociale arbejdsmilja i sig selv, synes det
relevant at kaste blikket pa institutionaliseringsten af den lokale forvaltning pa omradet som
indikator for, om der ggres en indsats — og ommablemer dermed sandsynligvis vil blive
taget op. Omradets komplekse karakter ma dog staatiges med, selvom man flytter fokus pa
denne made. Ligesom de definitionsmaessigt relgtismnsevaerdier pa miljgomradet forekom-
mer psykosociale arbejdsmiljgproblemer potentieftedfor en politisering (Beck 1997: 86-94,
105). Hvornar er noget for galt, og hvornar er nagelt nok? Det afheenger af gjnene, der ser.
For arbejdsgiveren er det maske godt nok, hvisfeyggeret og personaleomsaetningen er lave,
mens det for arbejdstageren maske mere handlendaiadse af arbejdsglaede og trivsel. Denne
politiseringsrisiko ma ogsa til stadighed medrefe&s i den forskningsmaessige tilgang til om-
radet, sa veerdimaessige vurderinger holdes mesy ndéi af analyserne (Manson 1999: 89).
Webers bergmte skelnen mellemogbgr er i forlaengelse heraf isaer vigtig at huske paninde
afhandling, idet tilgangen til hhv. individuelle &gllektive problemstillinger tager udgangs-

punkt i en epistemologisk konstruktivisme (se s28%

5.3 | hvilket omfang er en kollektiv problemstillin g en feelles opgave?
Den kvalitative forskel mellem de to idealtypergrékollektiv problemstilling — kollektive pro-

blemstillinger der behandles hhv. i et formelt k&tivt forum og uden for formelle kollektive
fora (se s. 24) — illustrerer, at der kan veeredaleen gruppe af kollektive problemstillinger,
som maske nok behandles som kollektive, men somnlkddvendigvis ender med at blive Igst i
et stort feellesskab — som eksempelvis pa samathbjdlgsmaderne. Behandles en problemstil-
ling kollektivt uden forfrem fori formelle kollektive fora, er sandsynligheden fopeoblemstil-
lingen generaliseres og lgses i et starre feellesskadre, ogsa selvom problemet — og arsagen
til problemet - betragtes som kollektivt. Nar feerepraesentanter inddrages, er det gjensynligt
sveerere at arbejde for endsige implementere gémévehndringer, da feerre er taget i ed. Sand-
synligheden for, at indsatsen over for problemekéakter af strukturkonforme handlinger,
hvor grundleeggende kollektive arsager ikke forasdog selve problemetdividualiseres im-
plementeringsfasen, forekommer stor. Dette geesder hvis repraesentanten pa medarbejderside
er en ekstern fagforeningsrepraesentant, der ikksihalaglige gang pa arbejdspladsen. Om-
vendt kan en individualisering af indsatsen ogséewen velovervejet handling, der bunder i et
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forsag pa at beskytte en medarbejder, hvis prolilemsserligt amtaleligt eller har delvis privat
karakter.
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6 Metodestrategier

Udover en teoretisk analyse og en analyse af eksisle empiri, der relaterer sig til de betingel-
ser, de lokale parter har for arbejdet med det psy&iale arbejdsmiljg, sa bestar den samlede
undersggelse som beskrevet uniitrandlingens udformninggsa af et tredje led. Det tredje led
er en empirisk undersggelse af, hvordan de lolatepudfgrer og oplever forvaltningen af det
psykosociale arbejdsmiljg pa offentlige DI@F-arbplddser. Undersggelsen tager udgangs-
punkt i de tre sidste arbejdsspargsmal under pnfolenuleringen. De falgende metodeafsnit

retter sig mod denne empiriske undersggelse.

6.1 Den kvalitative metode
Jeg har valgt at anvende leralitativ frem for enkvantitativtiigang i den empiriske undersggel-

se, idet jeg ikke blot gnsker at undersdgy®rnar de lokale parter arbejder med det psykosociale
arbejdsmiljg, men ogd@vordanoghvilke oplevelser de har i forbindelse med dette arbéjde.
kvantitativ opteelling af anmeldte psykosociale gtbgkader blandt DJJF ere vil eksempelvis
kunne give et indtryk af, hvornar og hvor mangeggaparternes arbejde med det psykosociale
arbejdsmiljg ikke har veeret tilstreekkeligt, mendeikke give mig en viden om, pa hvilken
made det ikke har veeret tilstreekkeligt — altsaesatbejdsprocesserin spgrgeskemaundersg-
gelse blandt leder- og medarbejderrepraesentanteffepiilige DJGF-arbejdspladser ville sand-
synligvis kunne give information om, hvor mangeegaspladser, der arbejder med det psykoso-
ciale arbejdsmiljg, og hvornar og hvordan de g#r st pege pa nogle generelle problemer i
dette arbejde. Spgrgeskemaundersggelsen vil imdlikeke saerligt godt kunne beskriveyor-

for noget ofte opleves som et problem. Den kvalitativdersggelse udmeerker sig netop ved, at
man far helt anden adgang til viden processerfordi man fokuserer pa individers oplevelser
og adfeerd frem for eksempelvis udbredelsen af €ebd faenomen (Denzin & Lincoln 2000: 8-
10). Til gengeeld har konklusionerne i en kvalitathdersggelse ikke samme generaliserbarhed
som eksempelvis konklusionerne i en spgrgeskemeasmgielse. Dette betyder dog ikke, at man
ikke kan foretage generaliseringer, nar man anedysalitative undersggelser — blot at gyldig-

heden af de endelige konklusioner har en mere besgteesekkevidde.

6.2 Det kvalitative forskningsinterview og brugena  f cases
Da jeg @nsker at undersgge de lokale padglesvelser forbindelse med deres arbejde med det

psykosociale arbejdsmiljg, sa synes det kvalitdtivekningsinterview at veere den mest velvalg-
te kvalitative metode (Kvale 1999: 19). Interviewetn form folsamtale hvor intervieweren

kan fa adgang til informanternes subjektive fretinstj af deres oplevelser — formidlet i deres
eget sprog og deres egen forstaelsesform. Detreedhenuligt at fa hhv. medarbejderrepraesen-
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tantens og lederrepraesentantegenbeskrivelse af, hvilke forhindringer og potentrade har
oplevet i deres samarbejde om det psykosocialgedsrnédja, og hvad det betyder i forhold til
forvaltningen af omradet. Interviewmetoden spifiérdenne made godt sammen med afhandlin-
gens udgangspunkt i den metodologiske individuaisgn i inddragelsen af Giddens struktura-
tionsteori. De lokale parter betragtes ikke sonekigr, man blot kan studere udefra, men som
refleksive individer (Giddens 1984: 5-7). En satllyang ville ikke vaere mulig i eksempelvis et
observationsstudie pa en arbejdsplads, hvor mgerfdet daglige samarbejde og sidder med
ved mgder. | et sddan studie er der desuden &o fii, atvaliditeteni undersggelsen bliver lav,
fordi intervieweren konstruerer en mening alendragin egen forstaelseshorisont uden om de

observerede parters oplevelse af situationen (Asdiddler 1994: 381-382).

Begraensningen ved forskningsinterviewet er til gelay at man kun far den aktuelle informants
sideaf historien, og det er derfor ikke nok kun at mtewe repraesentanter fra den ene side af
bordet i det lokale samarbejde. Jeg veelger atudgangspunkt i et begreenset actee-
arbejdspladserfordi det giver mig mulighed for tidsmaessigt ahke na hele vejen rundt og
interviewe bade repraesentanter fra ledersiden atarbejdersiden pa den enkelte arbejdsplads.
Det giver ogsa mulighed for at fa et bedre og hedwltryk afkonteksten- eksempelvis hvor-
dan samarbejdet og arbejdet er organiseret padagiafisen (Yin 2003: 4). Dette er aspekter,
der kan have betydning for arbejdet med psykosoaibejdsmiljg (jf. s.17, 42). Med case-
strategien ma man maske til gengeeld give kab pétriwgdde i undersggelsen, da man er nadt
til at interviewe pa feerre arbejdspladser for ikkda et uoverskueligt stort antal interview. Dette
kan veere problematisk, da case-arbejdspladsermeap@ede vil have eimstrumentekarakter i
undersggelsen (Stake 2000: 437, 446). Jeg udvaegamte cases med det formal at kunne
sige noget om et generelt emne — den lokale forwvejtaf det psykosociale arbejdsmiljg — ikke

for at kunne komme med en udtemmende beskrivelderaénkelte casesig selv

6.3 Udveelgelse af cases og informanter

Udveelgelse efter maksimum variation

En made, hvorpa man alligevel kan tilstraebe erfiovim for bredde i undersggelsen, er at veelge
sine cases med omhu. Her lader jeg mig inspiresératfegien onmaksimum variationStrategi-

en indebeerer, at man vaelger sine cases ud fra,wattdykker maksimal forskellighed pé en eller
flere casedimensioner — eksempelvis geografiskepiag og starrelse (Flyvbjerg 1996: 150).
Formalet er, at man sa kan studere vidt forskebigstaendigheders betydning for det studerede

emne. Jeg udveelger i forleengelse heraf de firgdspladser sadan, at de udtrykker en variation
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af offentlige DJ@F-arbejdspladser mht. centralet&kstparametre for arbejdet med psykosocialt
arbejdsmiljg. Fglgende parametre synes i forleeagdlanalysen af den eksisterende empiri cen-

trale:

- hvorvidt en af de lokale tillidsrepraesentanter @B er eller ej
- hvorvidt en af de lokale sikkerhedsrepraesentamtBd@Fer eller ej
- om det er en kommunal (inkl. amtskommunal) ellatsdig arbejdsplads
- om der er tale om en mellemstor (50-100 ansatkey) stor arbejdsplads
(over 100 ansatte)
- hvorvidt flertallet af de ansatte er hgjtuddanneltkr ej
- hvorvidt arbejdet overvejende er hierarkisk orgargseller organiseret i forhold til grup-

peprojekter.

DJJF ernes og andre hgjtuddannedes dobbelte fotihbklastningerne i deres arbejde — og
dermed maske ogsa til arbejdet med dem - gor betaet bade at undersgge arbejdspladser,
hvor de hgjtuddannede udger flertallet og mindietalf de ansatte (se s. 46). Det gor det ogsa
relevant bade at inddrage arbejdspladser, hvor Del@& har en lokal tillidsrepreesen-
tant/sikkerhedsrepraesentant og hvor de ikke haafdéerne — og dermed reglerne - der relate-
rer sig til forvaltningen af det psykosociale adsilja, varierer noget mellem det kommunale
og det statslige omrade, er det ogsa relevantdrage bade kommunale og statslige arbejds-

pladser (se s. 34f).

Antallet af ansatte pa arbejdspladsen er afgarfardbvorvidt der er pligt til at oprette en sik-
kerheds- og/eller samarbejdsorganisation, og jdgeraderfor kun at interviewe pa mellemstore
og store arbejdspladser for at sikre mig, at bdeshedsarbejdet og samarbejdet er organiseret
(jf. s. 36). Dette giver mig mulighed for at undege relationen mellem forvaltningen af psyko-
socialt arbejdsmiljg i og uden for formelle kollzdet fora pa den enkelte arbejdsplads. Endelig
har jeg valgt bade at undersgge arbejdspladser anwejdet hhv. er overvejende hierarkisk or-
ganiseret og overvejende projektorienteret, d&aetgive anledning til forskellige psykosociale

problemstillinger (se s. 17-18).

Nar man arbejder med cases, sa er det vanskekiggspal altid afgreensningsproblemet (Ragin
1992: 4ff.). Hvad er en case — eller i dette titfeel hvad er eDJPF-arbejdsplad® Det er selv-
falgelig en forudseetning, at mindst en af de aasatDJJF "er, for at man kan tale om, at det er

55



en DJ@F-arbejdsplads. Jeg lader det imidlertid ikdeze afggrende, om DIJF erne udger fler-
tallet af de ansatte, da det som tidligere neeved @g relevant at undersgge de arbejdspladser,
hvor DJ@F erne udger mindretallet som faggrupper@malet om, hvordan man kan afgreense
en arbejdsplads fra en anden, lader jeg fglge e kom parterne pa det offentlige omrade har
stillet op i forhold til, hvornar man skal oprettesamarbejdsudvalg (se s. 36). De tager ud-
gangspunkt i, at der minimum skal veere 25 fuldtiisgyer, og at lederen skal have ansvar for

budget og personale.

Informationsorienteret udveelgelse
| udveegelsen af mine case-arbejdspladser ladenig@gsa inspirere af strategien anforma-

tionsorienteret udvaelgelgElyvbjerg 1996: 150). Heri ligger, at man veelgeradses, der kan
teenkes at indeholde den mest relevante informatmhold til undersggelsens problemstilling.

| denne undersggelse er forventningen om et retentormationsindhold starst i forhold til de
cases, hvor repraesentanteniae forsggtat kortlaegge det psykosociale arbejdsmiljg ocpatile

pa resultaterne — evt. i forbindelse med en AP\A-de&l sa vil have nogle erfaringer med forvalt-
ningen af det psykosociale arbejdsmiljg. Ulempeah denne informationsorienterede udveelgel-
se kan vaere, at man far fat i nogle memstitivearbejdspladser, som er langt fremme med at
udvikle forvaltningen af det psykosociale arbejdpapa lokalt niveau. Til gengaeld far man
maske en viden, der kan komme de arbejdspladsgdé, som star foran at skulle i gang med at
udvikle dette arbejde.

Jeg veelger at interviewe pa fire case-arbejdspltatieemed far jeg tid til bade at kunne inter-
viewe en lokal medarbejderrepraesentant, en lokkésiedsrepraesentant og den daglige sikker-
hedsleder, og dermed fa bade ledersidens, medarbigjens — samt sikkerhedsorganisationens
0og samarbejdsorganisationens — perspektiv deekieyderligere at sikre bredden i undersggel-
sen veelger jeg derudover at interviewe en reekkaasiniljgkonsulenter fra de centrale arbejds-
giver- og arbejdstagerorganisationer, der forharmuiedet offentlige omrade. Man kan forestille
sig, at disse konsulenter overvejende har kendsiktlEeelde, hvor tingene er gaet galt, og de er
endt som en sag pa deres bord. Nar jeg har valghpelt positive cases, sa kan det veere et godt
supplement til bredden at inddrage disse potentiele negative historier. Endelig kan interview
med repraesentanter fra de centrale organisatiatedrdffentlige bidrage med noget andet —
nemlig de centrale parters perspektiv pa udvikimpé dette omrade. Dette perspektiv er rele-
vant i forbindelse med, hvordan det lokale og @atniveau kunne taenkes at spille sammen i

fremtidige forbedringer af den lokale forvaltninigdet psykosociale arbejdsmiljg. Jeg inter-
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viewer derfor udover de lokale repraesentanter tsulenter fra arbejdsgiverside og to konsu-
lenter fra arbejdstagerside pa det centrale niveat offentlige, som alle helt eller delvist har
arbejdsmiljget som deres beskeeftigelsesomradehaajeg inklusiv et pilotinterview foretaget

16 interview" af 1-2 timers varighed i perioden februar-juni 200

6.4 Interviewmetode og interviewguide
Da jeg grundleeggende opfatter informanterne soleksfe individer, der kan bidrage med re-

fleksioner over deres arbejde med det psykosoarhlejdsmiljg, gnsker jeg ikke at "lase” dem
fast i en alt for hardt struktureret interviewsagit Der skal veere plads til, at intervieweren kan
falge op pa uventede svar og bemaerkninger, ogrlestger jeg en semistruktureret interview-
strategi. Hermed bliver det ogsa muligt at stib@@nde spargsmal, der leegger op til forteellinger
om, hvordan eventuelle problemer med det psykokoarbejdsmiljg er blevet handteret over

tid. Det bliver ogsa muligt at komme med ligefréortolkendespgrgsmal, saledes at jeg kan lade
informanten selv afgare, hvilken relation der etleme de problemer og muligheder, de oplever

i arbejdet, og maden arbejdet forvaltes pa — &tAnde de to led i problemformuleringen
(Kvale 1999: 136-139, 198).

| februar 2004 gennemfgrte jeg et pilotinterviegniarbejdstagerorganisation, som viste, at den
semistrukturerede interviewstrategi kan medfargeanterview (ca. 1% time), nar der bade skal
sparges ind til det lokale arbejde med psykosoardiejdsmiljg og den relevaritentekstor
arbejdet. Da jeg ikke gnsker at skeere i antallettafview, som jeg finder relevant for bredden i
undersggelsen, eller foretage gruppeinterview pé-asbejdspladserne, sa veelger jeg at skaere i
transskriberingen i stedet, sdledes at intervievilkketransskriberes i deres fulde laengde (se
Transskriptionsstrategs. 59). Jeg veelger bevidst at interviewe de logakter hver for sig, fordi
de kan have forskellige interesser i forvaltningépsykosocialt arbejdsmiljg og indga i mere
eller mindre assymetriske magtrelationer, der gappeinterviewet til en uegnet metode. Par-
terne vil maske ikke kunne sige de samme ting $asola hver for sig, hvis den ene side domi-

nerer over den anden i interviewsituationen (Foat&rkrey 2000: 652).

En anden erfaring fra pilotinterviewet var, at dat en fordel, at interviewet foregik pa infor-

mantens arbejdsplads. Han kunne derved hive reievedersggelser, plancher og brochurer

“1 P& en af case-arbejdspladserne (Case 4) blewsild@ehedsrepraesentant- og medarbejderrepraesereargh
midlertidigt varetaget af sikkerhedsrepraesentaritedi medarbejderrepreesentanten havde orlo®{aasigt over
casess. 62). Derfor foretog jeg kun to interview pa derarbejdsplads — et med sikkerhedslederen ogasike
kerhedsrepraesentanten.
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ned fra hylderne og illustrere sine udsagn. Dedteiseer relevant i forhold til at beskrikentek-
stenfor det lokale arbejde — eksempelvis det psyk@earbejdsmiljgs tilstand og samarbejdets
organisering. Derfor tilstraeber jeg, at alle intew foregar pa informanternes arbejdsplads, sa

der er mulighed for, at de kan inddrage skrifthgteriale i deres svar.

Ved pilotinterviewet havde interviewguiden den gilaaggende struktur, at farste del bestod af
spgrgsmal vedragrendenteksterfor forvaltningen og anden del af spgrgsmal veztideselve
forvaltningen af det psykosociale arbejdsmilja. atdiningen af de enkelte spgrgsmal tog ud-
gangspunkt i problemformuleringen og den teoratiskiverede analyse af eksisterende empiri
pa omradet. Den endelige interviewguide til arb@jitiskonsulenterne pa centralt niveau ligger
meget teet op ad den version, som blev brugt vediqirviewet, mens interviewguiden til de
lokale repraesentanter er aendret noget, da jegeantagn lokalt har mindre viden om regulerin-
gen pa det centrale niveau, men til gengaeld hatarviden om den specifikke kontekst for for-
valtningen pa deres egen arbejdsplads. Farsté&dsjfispladsen, DIJJF erne pa arbejdsplad-
senog Det psykiske arbejdsmiljgraegtes derfor noget mere i interviewguiden tilakale re-
preesentanter, mens det sidste afsnit i anderba@ekefitralisering af arbejdsmiljgarbejdeateeg-
tes mindre (se Bilag 1). For at undga ungdvendigasgisk forvirring i interviewsituationen
veelger jeg bevidst at bruge termen "psykisk arlmejhjig” frem for "psykosocialt arbejdsmiljg” i
interviewguiden og selve interviewene, da det ¢gdengse begreb i daglig tale, hvilket ogsa

pilotinterviewet illustrerede.

Da jeg selv foretager mine interviews og dervethedskabendiinterviewprocessen, ma min
rolle som interviewer reflekteres. Den forstaelseisiont, jeg gar ind i samtalen med, spiller en
rolle for, hvorvidt jeg overvejende forstar informians udsagn pa hans/hendes preemisser eller
pa mine egne preemisser (Fog 1994: 17-20; Gilje #&n&mn 2002: 171-176). Min forstaelseshori-
sont handler bl.a. om mine forventninger til engnrud fra de forudsaetninger, jeg har oparbej-
det gennem mine indledende teoretiske og empidskéyser. De ligger dbne for laeseren i farste
del af denne afhandling, og leeseren har derforghet for at danne sig et indtryk af denne side
af min forforstaelse. Den ngdvendige selvransadelsdler imidlertid ogsa om mine personlige
fordomme og falelser i forhold til feltet (Fog 1998). Da jeg selv er kommende DJ@F er, ma
jeg iseer overveje dette i forhold til de informansomikke har samme baggrund. Flere af in-
formanterne vil sandsynligvis veere DJ@F ere/andijuddannede, og det er sikkert en fordel

for mig, at jeg har et sprog og en tankegang,idaet deres, men jeg ma ogsa holde mig for gje,
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at jeg ikke bare kan overfgre denne interviewstilnjormanter med en helt anden baggrund end

min egen.

6.5 Transskriptionsstrategi
Da erfaringen fra pilotinterviewet viser, at intewet bliver meget langt, hvis man bade skal

spgrge ind til forvaltningen af det psykosocialeegdsmiljg og konteksten for forvaltningen, sa
veelger jeg at begreense omfanget af transskriberii@enneselektivetransskriptions-strategi
muligggr, at jeg kan holde fast i gennemfgrelselarade og individuelle interview. Jeg priorite-
rer generelt udskrivningen af de dele af interviegyaler handler om selve forvaltningen, hgijere,
end udskrivningen af de dele, der handler om katéek Til gengeeld skriver jeg en menings-
kondenseret preesentation af hver case-arbejdspladszerlig veegt géonteksteror forvalt-
ningen, der som selve transskriptionerne dog afwmdetshensyn kun er at finde blandt de for-
troligstemplede bilag (Bilag 2) (Kvale 1999: 1680). En kort skematisk oversigt over case-

arbejdspladserne er at finde pa s. 62.

| udformningen af case-praesentationerne inddrageskdiftige materiale fra arbejdspladserne,
som informanterne har udleveret til mig. Der vibdkke blive henvist til det — ligesom det ikke
vil figurere pa litteraturlisten — med det formélistraebe anonymitet for den enkelte case og
informant. | den udstreekning, at udformningen afecpraesentationerne og oversigten over ca-
ses alene hviler pa de lokale repraesentanters mdsagdet veeret et kriterium, at kun sam-
stemmende udsagn mellem mindst en medarbejdemn teglelsesrepraesentant kan anvendes.
Dette er for at undga, at konteksten i casen pr@Esspa en made, som kun den ene side af

bordet oplever den.

Selektionen er generelt blevet foretaget ud frgpdecip, at den enkelte replik ikke "skaeres
over”, men transskriberes i sin helhed fra detrepékskifte til det andet. Transskriptionsstrate-
gien tager i gvrigt overvejende udgangspunésevenlighedvilket bl.a. indebaerer udeladelse
af uafsluttede saetninger og korrektion af grovestilishgsfejl. Den detaljerede liste over trans-
skriptionsstrategien er ligesom transskriptionexhde enkelte interview at finde i bilag (hhv.
Bilag 3 og Bilag 4).

6.6 Strategier for analyse og fortolkning
Analysen af de transskriberede interview strukesgua tveers af case-arbejdspladserne og re-

preesentanterne fra det centrale niveau i en raekkadr (Kvale 1999: 201). Temastrukturen har

flere fordele Fagrst om fremmedtan jeg sikre ebreddei analysen, da temaerne ikke behgver at
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veere repraesentative for eksempelvis alle casdsaadg generelle og enkeltstaende historier der-
for kan tages medkor det andegar en tematisk strukturering af analysen det nalignddrage
narrative analysestruktureringer under det enkeftea (Kvale 1999:197-199). Da jeg tager ud-
gangspunkt i, at det er de lokale partemadlinger der afgar, hvorvidt en psykosocial problem-
stilling er individuel eller kollektiv — er det vilgit at kunne rekonstruere informanternes forteel-
linger om, hvordan de handlede péa evt. problemereiikelte temaer konstrueres i et samspil
mellem de tre sidste arbejdsspgrgsmal under prdbtemleringen, empirien og nedenstaende

tematiseringsstrategi.

Tematiseringsstrategi
Interviewundersggelsen har dereddeog kompleksitet, at jeg bade har interviewet pgyéedet

centraleog detlokale niveau - og pa hvert niveau parter fra begge siflbordet. Pa det lokale
niveau har jeg endda ogsa interviewet medarbejoieasentanter, der maske sidder i hvert sit
udvalg (hhv. SU/SiU). | habet om at afspejle framdt udglatte denne flerstemmighed gnsker
jeg ikke blot at veelge temaerne eftevpr mangeder er kommet med et givent udsagn, men og-
sahvemder er kommet med det. Det er klart, at oplevelfebindelse med arbejdet med det
psykosociale arbejdsmiljg, som gar igen pa to éibee arbejdspladser, har en vis tyngde, men
hvis man kun havde dette kriterium i sin tematisgsstrategi, sa var der maske stemmer — ek-
sempelvis sikkerhedsrepraesentanternes - man ikkd&taget med i sin analyse. Samtidig ville
man maske fa et overdrevet fokus pa de af cas¢dapddadserne, som minder meget om hinan-
den i forhold til psykosociale problemer og samatfermer, mens en afvigende case kunne
blive underbelyst. Min tematiseringsstrategi indedyaderfor, at valget af temaer skal tage hen-
syn til, at alle stemmer i en eller anden graddslivert, og derfor er jeg bade opmaerksom pa de
udsagn, der gar igen og kan generaliseres, og péenkeltstaende fortaellinger om arbejdet
med det psykosociale arbejdsmiljg. Temaerne kaodeave forskellige leengde. De enkeltsta-
ende forteellinger har selvfglgelig en anden statwsde generaliserbare udsagn, men til gen-
geeld er det maske netop dem, der overskrider fanirezerne fra de indledende teoretiske og

empiriske analyser og kan pege pa uforudsete sahzersye.

Analyse og fortolkning
Da jeg i alle interviewene har at ggre med udsdgner politiserede i en eller anden grad, fordi

mine informanterne er repraesentanter fra hhv. dskeyerside og arbejdsgiverside og fra hhv.
centralt og lokalt niveau, sa vil der sandsynligrasre forskellige versioner af de samme fortzel-
linger. Temastrukturen abner op for, at analysefoaglkningen kan rumme denne kompleksi-
tet pa en made, sa de forskellige synspunkter kameenstilles og kontrasteres i det samme af-
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snit. Dette gar det muligt, at jeg udover at fogetaninformationsanalysaf informanternes
udsagn ogsa kan inddrageparspektivanalyséHammersley & Atkinson 1995: 125-126). Her-
med ser jeg ikke blot informanternes udtalelser sdormationer om, hvordan de lokale reprae-
sentanter oplever forvaltningen af det psykosoaabejdsmiljg — men ogsa som udtryk for de
interesser og forstaelsesformer, der er knytteletiesrolle som eksempelvis medarbejderrepree-
sentant eller repraesentant for en arbejdsgiversgaon.

Fortolkningen vil veere en integreret del af anahys® teoretiske begreber fra den teoretiske
analyse inddrages direkte i analysen under detitenieena. Der kan derfor veere brug for at gen-
introducere og ligefrem operationalisere de begreter er relevante for analysen. Dette struktu-
reres ved, at temaerne inddeles i klynger alt gferrdan de spiller sammen med de teoretiske
analyser. Hver klynge indledes med en kort opematisering af de relevante teoretiske begreber

og afsluttes med en opsamling af centrale empipsieter.
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6.7 Oversigt over cases

Case 1 A K] 4
Departement Institut i staten | Forvaltning Forvaltning
Arbejdsplads i et ministerium i en kommune |ietamt
Antal ansatte Over 100 50-100 Over 100 50-100
Andel AC’ere Ca. 2/3 Over 50% Under 10% Ca. 1/3
Dominerende ar- Hierarkisk Gruppe- Hierarkisk Halvt af hver
bejdsorganisering projekter
Organisering af sam- | SU og SiU? SU og SiU MED-udvalg MED-udvalg
arbejdet
Placering af psyko- SiU. Samarbejde| ? MED-udvalg MED-udvalg
socialt arbejdsmiljg med SU ved APV
Det formelle samar- Steerkt® Svagt Svagt Steerkt
bejde (SU/MED)
APV-forsgg, psyko- Ja Nej Ja Ja
socialt arbejdsmiljg
Implementering af- Nej* - Nej Ja
sluttet
Psykosocialt klima Overvejende Overvejende |Overvejende Overvejende
godt godt darligt godt
Personsager med (n* 1 (1) 1
psykosociale arsager
SR: SR: SR: SR
Hvem blev interview- DJOF er, HK er, FOA DJOF er, med-
et? medlem af SiU [ medlem af SiU lem af MED,
TR: TR: MR: for tiden tillige
Sikkerhedsrepr. (SR) DJOF er, Magister, DJDF er, MR og neest-
Tillidsrepr. (TR) medlem af SU | medlem af SU | medlem af MED |formand
Sikkerhedsleder (SL) SL: SL: SL: SL:
Medarbejderrepr. (MR) | DI@F er, Magister, FOA, Magister,

formand for SiU

gverste chef,
formand for SU
og SiU

medlem af MED

gverste chef,
formand for
MED

42 SU= samarbejdsudvalg; SiU= sikkerhedsudvalg; MEDalg= integreret sikkerheds og samarbejdsudvalg.

“3 Det formelle samarbejdet betegnes her som svaigtde uformelle beslutningsstrukturer i organisagin har

starre veegt end de formelle, og medarbejdersiderhuringe medindflydelse i samarbejdet. Er detemdt, be-
tegnes samarbejdet som steerkt.
“ APV-processen blev afbrudt pga. omorganiseringearpejdspladsen.

“ personsager, der kun maske kan tilskrives psylaisogrsager, er angivet i parentes.
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7 Interviewanalyse

Indledning
Analysen af de transskriberede interview rettemsagl, hvordan de lokale parter udfarer og op-

lever forvaltningen af det psykosociale arbejdsmilf offentlige DJ@F-arbejdspladser og vil
dermed svare pa de tre sidste arbejdsspgrgsmal proddemformuleringen:

2) Hvornar og pa hvilken made hhv. generaliserer adjvidualiserer de lokale parter pro-

blemstillinger i psykosociale arbejdsmiljg, og keih betydning har det?

3) Hvornar og hvordan lgfter de lokale parter problédifliager i det psykosociale arbejds-
miljg til det formelle samarbejdsniveau — hvornar gle ikke - og hvilken betydning har

det?

4) Hvordan kunne de lokale parters forvaltning af pgykosociale arbejdsmiljg forbedres,

nar det gaelder hhv. individuelle og kollektive desbstillinger?

Spergsmalene besvares ikke et ad gangen, men madlen reekke analytiskemaer Med ud-
gangspunkt i disse tre arbejdsspgrgsmal, empidemia tematiseringsstrategi har jeg konstrue-
ret ni temaer, som vil strukturere analy$efiemaerne er i samspil med den teoretiske analyse
blevet inddelt i tr&klynger, der hver vil have sin egen introduktion og opsagn(se Figur 5).
Introduktionen vil indeholde en kort operationalisg af de teoretiske begreber, der vil blive
inddraget i analysen i den enkelte klynge, mensmfiagen vil koncentrere sig om centrale em-

piriske pointer.

6 Nar der citeres eller gengives brudstykker frardesskriberede interview i teksten, markeres datid gdsegjne
og fremhaevet skrift — eksempelviarbejdsmiljg”. Det anfgres dernaest i parentes ved seetningetmsrgj, hvem
citatet stammer fra, og der henvises i en fodribsgdenummer og linjenummer i interviewtransskiopen.
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Klynger Temaer

1) Institutionalisering og imple- De personbarne problemer

mentering Lokale fora — legitimitet og &benhed

At gare det gode bedre

2) Institutionalisering og regule- APV — den problematiske isbryder

ringsformer Noget at vifte med

Aftaleregulering — fokus pa forebyggelse

3) Institutionaliseringens samar- Medarbejdersiden — inddragelse og medansvar

bejdsmeessige forudseetninger | Ledersiden som lokomotiv

Nar ledelsen er problemet

Figur 5: Oversigt over tema- og klyngestrukturen ianalysen af de transskriberede interview

Den farste klyngednstitutionalisering og implementerintager sit udgangspunkt i spgrgsmalet
om, hvorvidt institutionaliseringen af en lokal ¥aiftning af det psykosociale arbejdsmiljg kan
udvikle sig til en form fofeelles reguleringlnstitutionaliseringen af en feelles regulerinigdlh
indebeerer i forleengelse af Flanders definition. patide lokale parter udover at lgfte de psyko-

sociale problemer til det formelle samarbejde fektisk ogsa handler pa dem.

Den anden klyngdnstitutionalisering og reguleringsformedrejer sig om, hvordan institutiona-
liseringen af en lokal forvaltning spiller sammerdrhhv. lovgivningen og centralt indgaede
aftaler. Spagrgsmalet er i Riepers forstand, omdémentrale deltagermodearbejdsmiljgregu-
leringen spiller bedst sammen nregielmodellerellerforhandlingsmodellemar det geelder det

psykosociale omrade.

| den tredje klyngelnstitutionaliseringens samarbejdsmaessige forudsagn fokuseres der pa,
hvilken betydning medarbejderinddragelsen i dealelsamarbejde har for institutionaliserin-

gen. Malet med den refleksive regulering er endybdei reguleringen, men eftersom instituti-
onaliseringen af en sadan dybde pa lokalt niveau\dk allerede etablerede samarbejdssyste-

mer, s& kan kvaliteten af dette samarbejde taenkssvake institutionaliseringsprocessen.
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7.1 Institutionalisering og implementering

Introduktion

Ifalge Cleggs institutionelle IR-perspektiv sa sigka.dybdenbreddenog sikkerhederaf cen-

trale kollektive forhandlinger noget om, hvilkenymning forhandlingerne har for institutionali-
seringen af et forvaltningsomrade pa det lokaleaiv(Clegg 1976: 8-9). Nar det geelder den
lokale forvaltning af det psykosociale arbejdsmkan man applicere begreberne pa betydningen
af lovgivning og centralt indgaede aftaler pa falde madeDybdenhenviser til hvorvidt de lo-

kale medarbejderrepraesentanter inddrages i adnaitnisten af de centralt vedtagne regler, der
vedrgrer det psykosociale arbejdsmiygeddenhenviser til hvor stor en del af det psykosociale
arbejdsmiljg, der er deekket ind af reglerne, ogneder umiddelbart bergres af institutionaliserin-

gen ogsikkerhedemenviser til, om man kan forvente reglerne ovethp8 lokalt niveau.

Da institutionaliseringen af det psykosociale aibgjiljig som et nyere samarbejdsomrade lokalt
sandsynligvis ofte vil indgéd i en allerede eksistele institutionalisering af et lokalt sikkerheds-
eller samarbejdsudvalg, sa konfronteres institafisaringen her i strukturationsteoretisk for-
stand med desociale praksisder allerede er udviklet i de lokale forvaltningganer (Giddens
1984: 8). Den sociale praksis defineres ved, #kkde parter og de lokale samarbejdsstrukturer
betragtes som dualitet, der ikke umiddelbart keskitlds. Deregler ogressourceyder kende-
tegner de lokale samarbejdsstrukturer, har ingaernst eksistens og reproduceres kun gennem
parternes handlingeReglerne- sdsom de lokale handlingsprocedureresgourcerne- sasom

tid til repraesentantarbejdet - kan desuden pa eg fgaventes at veeraulighedsskabender
institutionaliseringen af det psykosociale arbejifignsom samarbejdsomrade bggraensende

for dens art og omfang.

Ud fra Flanders institutionelle IR-perspektiv, sélébaerer indgaelsen af en aftale pa centralt ni-
veau altid en feelles implementering og administratif aftalen — og dermed udviklingen af en
feelles reguleringFlanders 1968: 9-10). | denne del af analysedetilved hjeelp af ovennaevnte
teoretiske perspektiver blive fokuseret pa, i hatilkudstraekning institutionaliseringen af forvalt-
ningen af det psykosociale arbejdsmiljg kan sigeslaikle sig til en form for feelles regulering
pa lokalt niveau. Institutionaliseringsgraden \ékdden blive analyseret ved hjaelp af min ideal-
typologi pa hhvindividuelle problemstillingerkollektiveproblemstillinger uden for formelle

kollektive foraog kollektive problemstillinger i et formelt kollektiforum (se s. 23-24).
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Analysen er struktureret i tre temaer. Ten2etpersonbarne problemerejer sig om vanske-
ligheden i at behandle det psykosociale arbejdgmsijm erkollektiv problemstillingog derved
at institutionalisere arbejdet med del.dkale fora — legitimitet og abenhéukuseres der pa,
hvad forskellige lokale fora kan betyde for inditnaliseringen, og endelig analyseres d&t i
gere det gode bedet eksempel pa, hvordan det pa en arbejdspladetmarvejende godt
psykosocialt arbejdsmiljg kan lade sig gare atkidwen lokal form forfselles reguleringf det

psykosociale arbejdsmiljg.

De personbarne problemer
Problemer med det psykosociale arbejdsmiljg hégefeepreesentanter fra leder- og medarbej-

derside en karakter, som ggr det vanskeligt aj@elbaed dem lokalt. De opleves som meget
individuelle i deres udtryk eller ligefrem som nogmeget personligt, hvad enten private ar-
sager er indblandet eller ej (SR1, SR2, SL2, AGRPenne karakter af at veere knyttet til nogle
personer gar det sveert for de lokale medarbejdeasgntanter at tage problemerne op over for
ledelsen sorkollektive problemstillingeog ad den vej give arbejdsmiljglovgivningendstbde

pa omradet.

Medarbejderrepraesentanters rolle
Medarbejderrepraesentanterne er generelt ikke opdggever for problemer med det psykosoci-

ale arbejdsmiljg pa arbejdspladsen, og medarbejdenvender sig ogsa sjeeldent til deres re-
praesentanter med problemer, fordi problemerne éxakdrakter, de har. Pa de tre case-
arbejdspladser, hvor det psykosociale arbejdsmijedet bedst, sker de f& henvendelser, der er,
direkte fra medarbejderne til ledelsen, og probleméehandles saledes langt hen ad vejen som
individuelle problemstillingerLedelsen inddrager kun en tillidsrepraesentans, tet viser sig
ngdvendigt at forhandle en Igsning senere i fotlg®kl, TR2, SR4}. Sikkerhedsrepraesentan-
terne inddrages endnu sjeeldnere. Det er saledgsftaralleindividuelle problemstillingerder
udvikler sig tilkollektive problemstillinger uden for formelle leltive foraog jf. min idealtypo-
logi derved kan bidrage til institutionaliseringéet er desuden praksis pa alle fire case-
arbejdspladser, at repraesentantétkelgfter psykosociale personsager til det formedienar-
bejde (SL1, SL2, MR3, SR#) I det formelle samarbejde naevner man hgijst kenihen pa en

“'SR1: 4, 7; SR2: 1, 54; SL2: 13, 41; AG2: 4, 37

Henvisningerne til de transskriberede interview giemerelt laeses som fglgende eksempler:
SR1: 4,7 = Case 1, sikkerhedsrepraesentant: side dg med linje 7

AG2: 4, 37 = Arbejdsgiverside 2 (pa centralt nieaide 4, fra og med linje 37

“311: 12, 56 ; TR2: 10, 23; SR4: 11, 12

49511: 12, 56; SL2: 13, 41; MR3: 4, 45; SR4: 11, 49
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personsag, dear afsluttet (SR4). Personsager bidrager altsa heller ikke til inithaliseringen
I form afkollektive problemstillinger i et kollektivt forum

Sikkerhedsrepraesentanten fra ministerdepartemfenkédrer repraesentanternes tilbageholden-
hed med, at det slet ikke legitimtat bringe psykosociale problemer op pa samme n@de s
fysiske arbejdsmiljgproblemer, fordi de psykosaeiadl meget mere personlig®er er ogsa

den forskel, at du kan meget nemmere gribe fat i ogige, det er stolen, eller det er den ud-
luftning, det er galt med. Men at ga ind til sin clef og sige, "ved du hvad, hende der, har
hun det ikke for hardt i gjeblikket?”, det har jeg aldrig gjort. (...) Jeg tror faktisk, at psy-
kisk arbejdsmiljg er tabubelagt, nar vi kommer nedi den her ende af det. Det er ikke ta-
bubelagt at sige, at jeg er stresset, men det eriabelagt atblandesig i det pa andres vegne.
Hvor man pa det fysiske kan ga ind og sige, det sksimpelthen vaere sadan, det ma | finde

penge til. Der er en stor forskel (SR1f.

Tillidsrepraesentanten pa samme arbejdsplads emeget kritisk over for sikkerhedsorganisati-
onens indsats, som han finder tilbageholdende i lyset af, at det er dem, del gkeetage det
psykosociale arbejdsmiljgMen vi ma nok generelt tilsta, at sikkerhedsudvalgeikke har

haft en seerlig aktiv profil herinde. Der har ogsa eeret perioder, hvor vi kun lige har faet

valgt repraesentanter. Det er gaet lidt langsomt medet.” (TR1)*2. Tillidsrepreesentanten pe-
ger her pa, at sikkerhedsrepraesentantens tilbadmitodd over for det psykosociale arbejdsmiljz
kan bunde i manglende engagement. Den mangldyistiei reguleringen handler altsd maske
ikke blot om, at det psykosociale arbejdsmiljgteranskeligt omrade, men ogsa om en util-

streekkelig indsats fra sikkerhedsrepraesentanterne.

Arbejdsmiljgkonsulenterne pa arbejdstagerside men@roblemet med repraesentanternes til-
bageholdenhed ikke blot geelder sikkerhedsrepraagenta lokalt. Hverken sikkerheds- eller
tillidsrepreesentanter tager psykosociale problespartide (AT1j3. Derfor ender problemerne
ofte som alvorlige personsager, hvor en medarbejdgéet helt ned med flaget, far der bliver
handlet, og s& er det sveert at behandle problensemkollektive problemstillinger’ Vi vil
megetgerne gare det til et kollektivt problem. Vores sarste problem, det er, at nar folk
ringer til os, sa kan man naesten ikke leengere fa detil at ggredet til et kollektivt problem.

0 SR4: 11, 49
®1SR1:5,1
2TR1:7, 17
B AT1: 3,54
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Det vi jo allerhelst vil, det er et fa mulighed forat tage ud og tale med arbejdsgiveren og
finde ud af, hvordan vi kan ggre noget ved det prdiem. Men folk er ofte derude, at deor-
ker det ikke mere? (AT2)*.

Omvendt papeger sikkerhedsrepraesentanten fra erohégtartementet, abian skal passe pa

ikke at institutionalisere¢’ handteringen af psykosociale personsager for métgn sa helst at

de blev handteret direkte mellem lederen og derieanedarbejder og uden om medarbejderre-
praesentanterne, fordi det kraever en fuldkommen diadog at kunne Igse et sadan personligt og
komplekst problem:Det ville veere bedre, hvis folk blevAbnedirekte over for lederen. Der

er jo sa mange aspekter i det, og hvis det skal géa repraesentanten, sa harer vedkom-
mende maske kun 1/3 af, hvad du siger. Cheferne kao ikke ggre noget, hvis de ikke far
oplysningerné (SR1J*. Institutionaliseringen af arbejdet med det psykiale arbejdsmiljg bar
altsa maske ikke ske via behandlingen af personsalgeskal maske alene behandles guiz

viduelle problemstillinger

Det usynlige arbejdsmiljg
| betragtning af, at psykosociale personsager eskelige at lgse, og de derfor maske hverken

kan eller skal vaere vejen ad hvilken institutiosalingen forlgber, sa er det store spargsmal,
hvordan man i Cleggs forstand kan opnalgndeog dermedikkerhed reguleringen pa anden
vis (Clegg 1976: 8-9). En mulighed kunne veere la¢jale med agjeneralisergoroblemerne og

ad den vejgftedem til det formelle samarbejde uden om persomaag®ette er imidlertid van-
skeligere end som sa, da problemerne i deresdifise ofte er svaere at fa gje pa eller ligefrem
er usynlige: Der er masser af psykisk arbejdsmiljg, som findesdet skjulte hos folk. Hvor

det aldrig kommer frem, og sa bukker de undet (SR1y®. Problemerne kommer ofte snigen-
de, og det kan eksempelvis veere sveert for ledelisepdage dem, far de har udviklet sig til al-
vorlige personsager — isaer fordi mange medarbejakxg har en udstrakt grad af selvledelse
(SL1)”". Dette betyder ogsa, at psykosociale problemeddander i personsager, let kan kom-
me til at fremsta som etuksusproblem” sammenlignet med de fysiske arbejdsmiljgproblemer

der er tydelige for enhverJa, selvom vi kan blive lige sa syge, men det teemke ikke pa.

* AT2: 7, 24. Henvisningerne til dette interviewspecielle derved, at der henvises til et dobbeltiiéw med to
arbejdsmiljgkonsulenter fra samme arbejdstagerisgaon. Selvom de to konsulenter ikke altid elgenisa skel-
ner jeg ikke mellem de to informanter i henvisnimge da de overordnet set repraesenterer den sangar@gation
og dermed det samme perspektiv.

**SR1: 4,53

*® SR1: 4, 23

*'SL1:12, 35
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Det er det der med, at et breekket ben kan du se. ().Vi skal have gjort tingene mere synli-
g€ (MR3)%,

Det er derfor relevant at kaste et naermere blikgpedskaber, de lokale parter kan bruge til at
generalisergroblemerne med, sa problemerne i tide kan biftet somkollektive problemstil-
linger i et formelt kollektivt forumSikkerhedsrepraesentanten fra den amtslige fomaglhar

god erfaring med at bruge opggrelser af hhv. sggedret og personaleomsaetningen, fordi even-
tuelle problemer hermed kan generaliseres hurteght og tydeligt. Det er der, hvidet bliver
sadanvildt konkret”, det er 'problemtallene det er dem, vi kan male uden at lave starre un-
dersggelset (SR4Y®. En arbejdsmiljgkonsulent fra arbejdstagersideegépdog, at hverken et
lavt sygefraveer eller en lav personaleomsaetniiggsedv er nogen garanti for, at der ingen psy-
kosociale problemer er (AT®) Sygefravaeret eller personaleomsaetningen karsiiékalene,

hvis man vil have et udtgmmende billede af tingaissnd. Denne indvending bekraeftes af en
erfaring fra den kommunale forvaltning. Her vistespgrgeskemaundersggelse i forbindelse
med en APV, at det psykosociale arbejdsmiljg gdtheae under middel i forhold til andre ar-
bejdspladser, mesamtidigtgav flertallet af medarbejdere udtryk for, at déeblive pa ar-
bejdspladsen, til de skulle pensioneres, hvilkgeperetning af en lav personaleomsaetning
(SL3, SR3Y. Der ligger en mere omfattende og mere nuangemtralisering en sadan spar-
geskemaundersggelse end i sygefraveeret eller @desomseetningen alene. En lokal sparge-
skemaundersggelse pa det psykosociale arbejddmiljdog veere en problematisk affaere pa

andre punkter, som vi skal se senere (s. 83f).

Lokale fora — legitimitet og abenhed
| dette tema fokuseres der pa, hvad forskelligal®kora kan betyde for institutionaliseringen.

Det drejer sig pa den ene side om kollektive fora sikkerhedsudvalget og samarbejdsudvalget

og om mere begraensede fora som medarbejderudwkangalen (MUS).

Samarbejdsudvalget — den ngdvendige legitimitet
Pa de tre arbejdspladser, hvor man har arbejdetamsstte en APV-proces i gang, er den gene-

relle erfaring, at det er vigtigt, dette arbejd@kaceret i samarbejdsudvalget eller inddrager
samarbejdsudvalget i en eller anden grad. Ingiitatiseringen af en forvaltning af det psykoso-

ciale arbejdsmiljg skal pa sin vis ske i en allerelsisterende samarbejdsinstitution, hvor der er

8 MR3: 8, 13; MR3: 8, 20
9 SR4: 17, 34; SR4: 18, 54
00 AT1: 5,35

61513: 11, 5; SR3: 14, 51
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tilstreekkelig feelles legitimitet til at beere fortrihgen igennem pa hele arbejdspladsen. Det er
ikke nok alene dipfte det psykosociale arbejdsmiljg somkeriektiv problemstilling sikker-
hedsudvalget, hvis man vil arbejde med at foradeétgpsykosociale arbejdsmiljg, selvom sik-
kerhedsudvalget ogsa erfetmelt kollektivt forumDer er en forskel pa legitimiteten i samar-

bejds- og sikkerhedsudvalget, som bl.a. heenger sannmed udvalgenes repraesentation.

I ministerdepartementet indgik samarbejdsudvalgetikkerhedsudvalget et samarbejde i for-
bindelse med opstarten af den seneste APV-prodderBedsrepraesentanten oplevede det som
en fordel, fordi den gverste ledelse pa hans aspkjds ikke sidder i sikkerhedsudvalget, og
inddragelsen af samarbejdsudvalget gav adgangriibderste ledelses legitimering af - og statte
til arbejdet: 'Det, der var godtved det, det var, at det var ifeellesskabmed samarbejdsud-
valget. | sikkerhedsudvalget har vi en daglig sikkéhedsleder, som er ledelsens repraesen-
tant, men i samarbejdsudvalget, der har man depart@entschefen. P4 den made far man
hele systemet taget officielt i ed. De er medvidda om det, stgtter det ogsa og har ogsa

sagt ja til, at man gar det pa den og den made. (..N)an kan nok ikke fa det gennemfart

uden en eller anden form forkonsensus samarbejdsudvalget (SR1§% Medarbejderreprae-
sentanten i den kommunale forvaltning og sikkerregalsesentanten i den amtslige forvaltning
understreger i forleengelse af dette, at tilstedelsn af den gverste ledelse er vigtig, fordi det
er den, der har kompetencen til at afseette de maiye tidsmaessige og gkonomiske ressourcer
til arbejdet (SR4; MR3). Sikkerhedslederen i den kommunale forvaltningeet dog ogsa, at
den bredere og stgrre B-side i samarbejdsudvatgetrhbetydning for legitimiteten. For ham
betad oprettelsen af et MED-udvalg, at man for mkemne motivere savél- somB-siden til at

fa gennemfart en spgrgeskemaundersggelse af detsosyale arbejdsmiljg:Da MED kom

ind i billedet, kunne manbedreleegge pres pa hele forsamlingér{SL3).

Sikkerhedsudvalget — den abne dialog
Den feelles legitimitet i samarbejdsudvalget er ieriid ikke entilstreekkeligforudsaetning for,

at man kangfteen APV-proces pa det psykosociale arbejdsmiljgtitltionaliseringen af arbej-
det med det psykosociale arbejdsmiljg kraever aagdéder- og medarbejdersiden i det formelle
samarbejde kan indga i en aben dialog med hinamden medarbejdersiden tifte eventuelle

problemer, og man sammen kan finde frem til enifmp(5L3; SL1}°. Sikkerhedsrepraesentan-

®28R1: 3, 37; SR1: 5, 66
3 SR4: 14, 64; MR3: 3, 63
64513: 8, 46

8351311, 33; SL1: 11, 17
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ten fra ministerdepartementet oplever her en untiidadorskel mellem dialogen i sikkerheds-
udvalget og dialogen i samarbejdsudvalféit sikkerhedsudvalg kan lettere kare lidt mere i
det skjulte og fa gennemfart tingene, fordi der ikle er sa meget fokus pa det. Resultaterne
er nemmere at nd. Hvis man gar ind i samarbejdsudvget og laver en konfrontation og
siger, "nu vil vi have det sddan og sadan og sadanga gar det nok bare ud ovesamar-
bejdsrelationerne(...) Jeg opfatter meget samarbejdsudvalget som neq, hvor der bliver
klippet en hzel og hugget en ta. Det er mange gangempromisser, og det mener jeg ikke
sikkerhedsudvalget ef' (SR1}°.

Densociale praksi®r i strukturationsteoretisk forstand forskellidea to institutioner, fordi par-
terne treekker pa forskelligegler (Giddens 1984: 8). De lokale parter handler pakflige

mader i de to udvalg og reproducerer derved nagkkéllige handlingsprocedurer, hvilket sam-
let set giver anledning til forskelle i den socipfaksis. Abenheden er stgrre i sikkerhedsudval-
get, fordi medarbejdersiden har lovgivningen i mgog fordi der er sa fa ledelsesrepraesentan-
ter, at medarbejdersiden tgr tage en konfrontatied ledelsen (SRY) | samarbejdsudvalget
begraenses abenheden af, at den sociale praksilaggende traekker pa nogle handlingspro-
cedurer, der handler om at na til enighed, ogtafeaer mange repraesentanter, der skal blive
enige. | integrerede samarbejds- og sikkerhedsgdED/SIO-MIO-udvalg) konkurrerer psy-
kosocialt arbejdsmiljg ifalge en arbejdsmiljgkorsilpa arbejdstagerside desuden med andre —
og hgijere prioriterede — samarbejdsopgaver, hvilgeéi kan laeegge en daemper pa medarbejder-
sidens lyst til atefte psykosociale problemstillingetDet er sveertat komme igennem med,

fordi mange af de ting, man tager op som sikkerhedspraesentant, koster penge, fordi det
koster tid. (...) Det er kroner og grer. Det var nemnere at komme igennem, nar man sad i

en sikkerhedsorganisation, fordi derskulle man tale om det. (...) Det er det, der bliver et
problem, fordi s& bliver lgn pludselig stillet op iforhold til arbejdsmiljg, og det er ikkeno-

get, man skal vaegte sammé&n(AT2)%.

Fra personificering til afpersonificering
| den amtslige forvaltning har det dog vist sig iguat skabe en aben dialog i MED-udvalget.

Dialogen er blevet stimuleret af, at man i det felmsamarbejde har vedtaget retningslinjer for,
hvilke problemer, der skal behandles kollektivig-wilke der ikke skal. Hermed er det lykkedes

at institutionalisergeneraliseringeraf det psykosociale arbejdsmiljg pa en made, shatke er

% SR1: 5, 51; SR1: 6, 6
67 SR1: 6, 9; SR1: 6, 19
B AT2: 1, 47
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blevet lettere at lgfte problemerne skatiektive problemstillinger et formelt kollektivt forum
og at behandle personsager med den diskretiokyabeter.

| forbindelse med den seneste APV-proces i denl@at®rvaltning valgte man at arbejde be-
vidst med at flytte fokus fra personer tieinmer” og "rolleudgvelsé (SL4, SR4Y°. Med fuldt
overleeg kaldte man saledes APV en for en undersegélarbejdets organisering for at sig-
nalere, at selvom problemerne kan vaere baret aé pegsoner, sa ligger arsagerne ofte i de
rammer, de agerer inden for (SR4Denne afpersonificering har gjort det muligganeralisere
problemerne i et helt andet omfang end tidligeeant&igt er personsager bevidst blevet be-
handletudenfor MED-udvalget. Man har vedtaget et genereli@p om, at man ikke diskuterer
personsager eller andre personrelaterede ting i Mé&Rlget, fordi &llers sa kunne man blive
haengt ud uden at veere d€r(SL4, SR4J". Dette har betydet, at man eksempelvis i forbiselel
med en alvorlig samarbejdskonflikt har handtergesaalene som ellektiv problemstilling
uden for formelle kollektive forag kun naevnt konklusionen pa sagen i MED-udvalggt

der var ikke seerlig stor abenhedomkring det problem i virkeligheden. Det var meget so-
bert et eller andet sted i forhold til, hvor stortet problem de havdé (SR4)~

I ministerdepartementet havde man en lignendeiegianed en raekke formaliserede kontormga-
der som farste led i en APV pa det psykosocialejddgmiljg. De lokale parter havde forinden
vedtaget nogle retningslinjer fdryilke problemer, der kunne tages op, og hvordan mgderne
skulle forlabe. Medarbejderrepraesentanterne viteevtil stede ved mgderne og gerne hjeelpe
medarbejderne med at lgfte feelles problemstillingean i tilfeelde af, en medarbejder havde et
personligt problem, ville vedkommende blive opfetdil at ga direkte til sin tillidsrepraesentant
eller til arbejdspladsens psykolodiVis det er sddan, at man har et megegersonligtpro-

blem med, at min chef mobber mig, eller at min koktga er ond ved mig, eller jeg er udsat

for sexchikane, sa er det gbersonaleproblemsom skal Igses i et andet regfSL1)™. Sikker-
hedslederen i ministerdepartementet oplevede detsogod made at arbejde med det psykoso-
ciale arbejdsmiljg, fordi det fik medarbejderneatitage et medansvar for de feelles problemer
samt fik sorteret problemer af personlig art fral}3". Sikkerhedsrepraesentanten var dog ifglge

sikkerhedslederen mere skeptisk over for magdeier hvor diskussionen var, det gik pa

9514 3, 39; SR4: 14, 7
"SR4: 14,1

1SL4: 6, 39; SR4: 11, 49
2SR4: 12, 23

#3L1: 10, 25
gL1:11,1
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anonymiteten. Om man fik de rigtige ting pa bordetller gj. (...) Diskussionen gik pa, "far
vi de rigtige informationer eller hvad, eller kommae vi til at presse nogle ting ind under
gulvteeppet, fordi det skal veere abent? (...) SR vareh, som holdt meget fast i anonymite-
ten, (...) (SL1)™.

Hvis man ser neermere péeddenaf det psykosociale arbejdsmiljg, der ifglge mgsiinjerne i
ministerdepartementet og den amtslige forvaltnkaj behandles kollektivt, s kan ovennaevnte
sikkerhedsrepraesentant have god grund til sin skepstegnelsebreddenhenviser her i for-
lzengelse af Cleggs definition til, hvor stor en dielpsykosociale problemstillinger, der inddra-
ges i den kollektive behandling og hvor mange @&eden anden side overlades til ledelsesmaees-
sige afgarelser alene (Clegg 1976: 9). Tendenset detsociale arbejdsmiljadgraenses som
personlige problemer — i form af mobning og chikarmaens det kollektive fokus leegges pa det
organisatoriske arbejdsmilj@d.imborg 2002: 32-33). Herved er retningslinjerkiee blot mu-
lighedsskabendenen ogsdegreensendfor, hvilke problemstillinger der kan lgftes somwilkk-
tive. Maske er prisen for, at det kan lykkes atifasonalisere arbejdet med datganisatoriske
arbejdsmiljg at arbejdet med det mere personligt knytsaigale arbejdsmiljandividualiseres.
Omvendt kan en stgrre afpersonificering afatganisatoriske arbejdsmiljmmaske ogsa bane
vejen for en forebyggelse af de mange sociale proét, hvis arsager er at finde i en uhensigts-
maessig arbejdsorganisering. En arbejdsmiljgkonstiemrbejdstagerside mener eksempelvis,
at arsagerne til de fleste psykosociale problenmgsa de sociale - skal findes i organiseringen
af arbejdet: {...) det er jo ikke fordi, A og B er dumme, og sa kamer de op at slas. Det

gror ud af organisationen. Jeg tror, man skulle tag det meget mere alvorligt, at det er no-
get, der opstar ud fra arbejdets organisering, badelen store organisation og den enkelte
medarbejder. Det bliver s nemt noget, der handleom nogle personer, og det tror jeg,

sjeeldent det gar, men det kommer det til(AT2) ™.

Det er erfaringen i bade ministerdepartementetesgaintslige forvaltning, at isaser akademikerne
er gode til tale om det psykosociale arbejdsmifgrinelle/formaliserede fora og til at afpersoni-
ficere oggeneraliserade problemer, de har oplevet (SL1, SL4, SRZ)l gengeeld kan andre
personalegrupper veere darligere til den gvelseakademikerne:(:..) det er meget sveerere

for HK erne at komme pa banen, og det er meget svare for dem at gennemskue, hvad

®SL1: 10, 59
S AT2: 6, 30
"SL: 10, 42; SL4: 4, 25; SR4: 15, 56; SR4: 16, 11
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der foregar, og hvad det er for et niveau, vi diskterer pa. Det der med, at nu er det noget
overordnet, nu snakker vi ikke dagligdags eksemplér(SR4)®. De lokale repreesentanter op-
lever forskellene i medarbejdergruppernes kompetesmm en udfordring, fordi de kan fare til
repraesentativitetsproblemer for de personalegrupleerer darlige til at generalisere, hvis ikke
diskussionerne styres under hensyntagen til détté,(SR4). Akademikernes dominans i ar-
bejdet med det psykosociale arbejdsmiljg kan mékideles, at de er vant til at have medindfly-
delse og derfor oparbejder store refleksivitetsketmpcer gennem deres daglige arbejde, hvilket
giver dem et forspring i forhold til andre pers@wlipper. Omvendt kunne man i forleengelse af
DJ@F-undersggelsens resultater forvente, at daddghnede ikke altid ville veere lige motive-
rede for at eendre pa deres arbejdsforhold, megidat sig maske primeert udslag i, at de for-
holder sig tavende, nar det handler om at henvsigdd@ de lokale parter med en personsag (jf.
S. 46, 66f).

MUS — den individuelle samtale
Et af de redskaber, som anvendes til at skabe emdiblog direkte mellem ledere og medarbej-

dere om det psykosociale arbejdsmiljg, er Medasugjdiklingssamtalen (MUS). Her kan den
enkelte leder og medarbejder tage problemer opisdiwiduelle problemstillingerhvilket kan
give en starre abenhed mellem den enkelte lederemtarbejder: Der far man maske en an-

den dialog. Det er ikke noget, man siger i plenunMan ved godt, at kanalerne er abne alle
steder. Man kan ga ind til chefen og sige noget tilaglig, som ikke skal ud, men kommer

ud. Der er ikke den fortrolighed, som der er i en nedarbejderudviklingssamtale’ (AT-

pilot)®®. Der kan veere en saerbgcial praksis en MUS, fordi der i dette fora kan udvikles en
fortrolig og aben dialog, som man ikke normalt kare i dagligdagen. Sikkerhedsrepraesentan-
ten pa det statslige institut har netop selv bsimMUS pa denne made til at fa fortalt sin leder,
at hun havde for meget at lave, hvorefter han smsatmedarbejder mere og dermed lgste hen-
des problem (SR%) Denindividualisering der ligger i medarbejderudviklingssamtalen kan pa
denne made fungere som et effektivt redskab fd &st personsager, der maske ikke ville blive

behandlet — eller som maske ikker behandles - som kollektive problemstillinger.

Brugen af MUS kraever dog, at lederen ved, hvoragandiler hun skal tackle den og behandle

den med omtanke — ellers kan en MUS-samtale iedigskabe eller forveerre psykosociale pro-

BSR4, 16, 12

9SL4: 4, 38; SR4: 16, 30
8 AT-pilot: 1, 52

81SR2: 3, 14
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blemer pa arbejdspladsen. En arbejdsmiljgkonstiar@rbejdstagerside forteeller sdledes:

" Problemet er, hvis man kommer ind, og sa siger chedfi, at det gar i gvrigt ogsa enormt
darligt mellem dig og to af dine kolleger, det haen af dem siddet og sagt ved en samtale, vi
lige har haft. (...) Og sa vil der veere psykiske arljdsmiljgproblemer lige pa stedetfordi

der abenbart har veeret en darlig kommunikation’ ( AT2)%. Den dbenhed, der ligger i en
MUS, kan blive problematisk, forandividualiseringeraf problemerne kan blive for steerk. Det
synes derfor ikke tilstraekkeligt alene at behampadtdlemerne vha. et HRM-orienteret redskab
som medarbejderudviklingssamtalen. | betragtningiabehandlingen afdividuelle problem-
stillinger kan medfgraitilsigtede konsekvensfar andre ansatte, sa er en "blgd” HRM at fore-
traeekke frem for en "hard”, nar det gaelder det psygkle arbejdsmiljg (se s. 40). Sikkerhedsre-
preesentanten i den amtslige forvaltning menereat det hele taget er der brug for en lokal re-
fleksion over, hvordan individuelle aftaler mellé®deren og den enkelte medarbejder pavirker
andre ansattes arbejde, fordi der som regel altéh @avirkning: I vores kontor havde vi no-

get med, at det var et problem, at vores kontorcheéhdgik mange underhandsaftaler med
medarbejderne. Eksempelvis at "du kan fa lov til atarbejde hjemme i et halvt ar hver ons-
dag” uden at forteelle de personer, som personen agpdedesammenmed, hvorfor nu det,
eller er det rimeligt, og hvem skal sa tage telef@mne hver onsdag, hvad sa med de mgder
der, skal vi sa altid holde os fri af onsdag. (...) #is man laver saerordninger for nogle, sa

rammer det som regel nogle andre i nakkeéh(SR4)>.

Under det nzeste tema analyseres et eksempel péahwtet kan lade sig gare at gennemfare en
vidtgaende institutionalisering af arbejdet medmtkosociale arbejdsmiljg pa lokalt niveau.

At gare det gode bedre
APV-processen i den amtslige forvaltning visemletter muligt at udvikle efzelles regulering

af det psykosociale arbejdsmiljg pa en arbejdspiaets et overvejende godt psykosocialt ar-
bejdsmiljg og samarbejde — og derigennem forbeelr@slykosociale arbejdsmilja. | den amtsli-
ge forvaltning blev man i MED-udvalget enige omgat psykosociale arbejdsmiljg skulle prio-
riteres hgjt i en kommende APV, fordi den forrige\Ahavde vist en vis utilfredshed med ar-
bejdsorganiseringen(...), der blev vi enige om, at nu ville vi give deen skalle. Sa vi lavede
en megetomhyggeligspgrgeskemaundersggelse. Meget detaljeret, masseaf spargsmal.

Og det har sa givet pote, vil jeg sige, fordi vi hafaet et meget godt skriftligt billede. Sa la-

82 AT2: 3, 60
83 SR4: 12, 57; SR4: 17, 59
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vede vi en opfeglgningsrunde, hvor to medarbejderreq@esentanter — en sikkerhedsreprae-
sentant og en tillidsrepraesentant — tog degkriftlige output, der kom af APV en, og gik
rundt og spurgte de steder, hvor vi var i tvivl omstyrkeni meldingen pa de enkelte spgrgs-
mal. (...) Jeg synes, vi har faet eanormtstzerk analyse af feltet. (...) Men det er klart, vi

har satset meget pa det, vi har brugtigtigt meget tid i systemet pa dét(SL4)%.

Ifalge sikkerhedsrepraesentanten har MED-udvalgettvaendrejningspunktet for, at en sa res-
sourcekraevende APV-proces er blevet taget op ogtilblars. P& spgrgsmalet om, hvilken rol-
le MED-udvalget har spillet i processen, svarer:Hiit. Det har kart den her proces. (...)

Ogsa af tidsmaessige arsager, det har vaeret en rang proces. Men der har det veeret
MED-udvalget der har besluttet, at nu skal der laves en ny AP\M...)" (SR4)*. MED-

udvalget var preeget af, at der i forvejen var ukdtikn hgj grad af medindflydelse i samarbejdet,
og at samarbejdet i udvalget allerede var instingliseret til en form fofeelles reguleringpa

andre samarbejdsomrader (jf. s. 95-96). Dette ikeetanedarbejdersideressourcemnok til og-

sa at kunne gare deres indflydelse gaeldende pd ebmmrade som denne APV-proces. Medar-
bejdersiden har eksempelvis faet tildelt tid titlattage i udviklingen af spgrgeskemaundersg-
gelsen og af implementeringen. En mulighed, deatysé kun har kunnet gribe, fordi nogle af
dem i forvejen havde erfaring med at lave spgrgaslee inden for arbejdsmiljgomradet (SR4)
Det er samspillet mellem medarbejdersidesssourcerng kompetencerder har muliggjort, at

de i vid udstraekning har kunnet bringedeéskursiv refleksivitet APV-processen (Giddens 1984:
5-7). Medarbejdersiden har sdledes veeret i sthatldiille spgrgsmalstegn ved den bestaende
arbejdsorganisering og veeret med til at formulereyorganisationsstruktur, og de har lgbende
bidraget til en tilpasning af processen efter atbgiadsens forhold. Efter afslutningen pa APV-
processen har de sagar staet for udformningen ef@&nering af APV-processen i form af end-

nu en spgrgeskemaundersggelse (8R4)

Implementering gennem nye fora
Selvom man i den amtslige forvaltning har gennetréarsuccesfuld APV-proces, hvor en ny

organisationsstruktur er blevet vedtaget, og imelet@ringen af den er sat i vaerk, sa opleves
springet fra papir til praksis dog stadig som eglidaudfordring. P& spgrgsmalet om, hvorvidt

lederne teenker forandringerne ind i deres ledsisser den gverste lede(..”) Det er noget af

8314 2, 65

8 SR4: 14, 59

8 SR4: 16, 22; SR4: 14, 61; SR4: 19, 18
87 SR4: 19, 23
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det, man skal veenne sig til, ma man sige, det eirkelig kultur bade fra lederne og medar-
bejderne. (...) Sa lokaludvalget har ogsa et mere kstant fokus pa, at vi skal holde liv i de
her sager” (SL4)®. Ogsa sikkerhedsrepraesentanten oplever det somif@miring — isaer nar det
geelder de mere blgde formuleringdr:.) det er jo straks sveerere med "vi skal veere mere
tveergaende” osv., det er jo ogsa den enkelte medaijder, der ligesom skal prgve at lgfte
den opgave. Sa det kan man heller ikke kun laegge evpa kontorcheferne’ (SR4Y°. Det er
vanskeligt at implementere den nye organisatiomsptadi det i strukturationsteoretisk forstand
indebeerer en forandring i alle ledernes og meddébegssociale praksisDen nye struktur bli-

ver kun en realitet, hvis ogsa de ansatte og denedlinger forandrer sig.

For at stimulere lederne til at taeenke den nye dsgdionsstruktur ind i deres ledelse, sa er der i
forbindelse med APV en blevet indfart et nyt forisatet ledelsesforum pa arbejdspladsen:
"(...) vi har lavet sadan etudviklingsforum, kalder vi det, som magdes mindst en gang om
maneden, hvor ledelsen magdes med dem, der er projdere, ca. 15 personer, og har til
formal at diskutere arbejdstilrettelaeggelse. Og hatil formal, at hvis man i medarbejder-
grupperne i projekterne ikke kan komme igennem meckt eller andet fagligt afklaringsbe-

hov, sa kan man rejse det der. (...) Det er en made f& styrket det der pa tvaers, at blive
opmaerksom pd, hvor der sidder kompetencer i et andéontor eller i en anden gruppe,

som man kan involvere i et nyt projektomradé (SL4)*. Desuden er der blevet indfgrt forma-
liserede kvartalsmader mellem ledere og medarbejode enkelte kontorer, hvor opgavefor-
delingen — og dermed potentielle overbelastninfaredarbejderne — skal vendes og tages i op-
labet. Disse nye fora, udviklingsforumet og kvamagdet, er brede dgrmaliseredea den for-
stand, at der er indgaet aftaler om, hvor ofte mdgu hvilke betingelser, man mgdes, men de
bygger ikke pa kollektiv repraesentation pa sammeensdm samarbejds- eller sikkerhedsud-
valg. Problemstillinger, der tages op her, faldenfar uden for mine idealtyper om kollektive
problemstillinger, selvom man godt vil kunne arguteee for, at problemstillinger kan gares
kollektive ved kvartalsmgderne, hvis der er koilktrepraesentanter fra begge sider til stede (se
definitioner s. 23-24). Til gengeeld inddrager de fyrmaliserede fora samlet set alle de ansatte
pa gulvet og i toppen, sé forandringerne kan adsejeblt ud i desociale praksisDen gverste
leder oplever MED-udvalget som vigtigt for at kuriaéte APV-processen som en kollektiv op-
gave inkl. koordineringen af den efterfglgende ienmpéntering. Men han papeger ogsa, at et vel-

fungerende MED-udvalg ikke er tilstraekkeligt i emplementeringsfase(.’..) det der reprae-

8g514:5,1
895R4: 19, 7
0351 4: 4, 58; SL4: 6, 29
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sentative system, det egodttil nogen ting, det ersmaddergodt, det er slet ikke det, men
man kan ikke tro pa det som rigtigt udviklingsskabede pa det praktiske niveatl (SL4)%.

Lederen ser to grundlaeggende problemer ved MEDIgelvd-or det farste er MED-udvalget
ikke fleksibelt nok til at rumme den hurtige tilp@sg og de hyppige mader, der er ngdvendig |
en implementeringsproced:dkaludvalgene er alt for tunge at arbejde med. Dikan jo ikke
hele tidenmgdes i et lokaludvalg. Den der arbejdsform med gar og referater og hele den
der tunge mglle, som er omkring sadan noget, er ikkhurtig nok til at imgdekomme det
behov, der er for redskabsudvikling (SL4)%. Lederen oplever i strukturationsteoretisk for-
stand, at deegler, der bruges i lokaludvalgene, ikke kan danne dagtbr en eendring af den
generellesociale praksipa arbejdspladsen. Den staerke institutionaliseévigD-udvalget gi-
ver pa den ene side legitimitet til processen ogpelrtil den overordnede styring og koordine-
ring, men udvikler ogsa en rigiditet, der gar,eltve implementeringen ikke kan skia lokal-
udvalgene. Lederforumet og kvartalsmgderne harrsgmnstitutionaliseredsociale systemer
en anden social praksis og andre regler, der bedreaere et udgangspunkt for dette. Da de kun
har begreenset udbredelse — de findes maske kuenp@ drbejdsplads — kan man dog ikke be-
tegne dem som egentligestitutioneri Giddens forstand pa linje med samarbejds- slider-
hedsudvalget (Giddens 1984: 24).

For det andet har MED-udvalget ifglge ledelsenesniéns til at fungere som et hoved uden
krop. Repraesentanterne pa medarbejdersiden komeranikke tilstreekkeligt med medarbej-
derne, og derfor er det sveert at bringe forandrimg&elt ned pa gulvet via MED-udvalget —
ogsa selvom medarbejdersiden har en hgj grad ahdfbdlelse i samarbejdetNar man
sparger almindelige medarbejdere, om de kender deseMED-udvalgsrepraesentanter og
ved, hvad de arbejder med, sa er du nede pa en padav score. Sa hvis man tror, at bare
der sker noget i MED-udvalgene, sa sker der ogsa get nede pa gulvet, det skal man altsa
veere varsom med (SL4)%.

Lokalaftaler om sygefraveer
De lokale parter i den amtslige forvaltning haisfagt at ga videre med institutionaliseringen af

arbejdet med det psykosociale arbejdsmiljg. Dephavet at formulere et udkast til en aftale om

sygefraveer med eksempelvis retningslinjer for, hdoman skal indkaldes til sygefraveerssamta-

°1SL4: 10, 28; SL4: 8, 59
%2314 10, 23
% 3L4: 10, 17
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le, og hvilke tilbud om hjemmearbejdsplads, mar sksydes. Bade medarbejdersiden og ledel-
sen forholder sig dog tavende over for egentligealitage noget:Nogle medarbejderreprae-
sentanter siger, at nu skal | ogsa passe pa, atkkie ligesom laegger deifiorventning ind, at
dagen efter du har braekket benet, s& kommer der etaxa, og saf sted kammerat(...) Det

er den ene ting, og den anden ting er, at man haojogsa et ledelsesbagland i amtet, og der
er greenser for hvor gunstige ordninger, vi kan lavdige i vores egen lille afdeling. Selvom

vi maske synes, det var fornuftigt at betale taxaeong lane PC er ud, sa er det ikke sikkert,

at andre afdelinger og andre forvaltninger synes, et var en god idé (SL4)*. Frygten for at
indga lokalaftaler pa det psykosociale omrade konatisa fra begge sider af bordet og peger
maske p4, at der er graenser for, hvor staerk dtutitstalisering, der kan og skal veere pa dette
omrade lokalt. Begge sider er beteenkelige vedtdoralidtgdende institutionalisering pa omra-
det, fordi det maske vil kunne fare til for steerkgeneralisering forvaltningen. De er i neoin-
stitutionel forstand bange for den isomorfe proedisior faste regler vil kunne medfare (Di-
Maggio & Powell 1991b: 12-13). Ledersiden frygiet vil kunne koste ekstern legitimitet over
for ledelsesbaglandet, mens medarbejdersiden geldan atfor deltaljerede aftaler og princip-
per internt vil kunne legitimere en leders urefleksng strukturkonforme behandling af en afvi-

gende personsag.

Som afslutning pa analyserne under klyngm4titutionalisering og implementeringamles der
i det efterfglgende op pa de centrale empiriskatpoifra de tre temade personbarne proble-

mer, Lokale fora — legitimitet og abenhed At ggre det gode bedre

Opsamling
Institutionaliseringen af arbejdet med det psyk@adearbejdsmiljg pa lokalt niveau opleves ge-

nerelt som vanskelig af de lokale parter, idet psygkiale problemer oftest optreeder i form af
personsager. Problemernes personlige karakteregawekrt for de lokale repraesentanter at lgfte
dem sonkollektive problemstillingerbade i og uden for formelle kollektive fora, dgegregu-
leringen erdybdead den vej. En sikkerhedsrepraesentant mener algsen slet ikke bar insti-
tutionalisere behandlingen af disse personsageerB& gmtalelige og komplekse, at de alene
skal tages op soindividuelle problemstillingerDette kunne eksempelvis veere i forbindelse
med en MUS, hvor der kan veere en saatdigal praksisder kan rumme personsagernes karak-
ter. MUS en bar dog ikke sta alene som redskah iaele forvaltning, da individuelle aftaler
ofte pavirker forholdene for de gvrige ansatte eber anden grad.

%3L4: 7,30
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Institutionaliseringen af den lokale forvaltningdaft psykosociale arbejdsmiljg maske hverken
kan eller skal ga igennem behandlingen af persemsBegt kan derfor veere en fordel at arbejde
med atgeneraliserenglafte problemerne, inden de ender som alvorlige pergmmsavilket
imidlertid ikke er helt let, fordi problemerne larngen ad vejen er usynlige for de lokale parter.
Gennemfgrelsen af en APV giver dog mulighed fdaan nuanceregeneraliseringaf proble-

merne.

En fuld gennemfgrelse af en lovpligtig APV udgarig selv en institutionalisering af é&elles
regulering En sadan institutionalisering vil som oftest tagaidgangspunkt i en allerede eksi-
sterende samarbejdsinstitution pa arbejdspladsen,det er ikke ligegyldigt i hvilken. En place-
ring i samarbejdsudvalget eller i et integreret adogjds- og sikkerhedsudvalg er pa den ene side
ngdvendig for at kunne give APV-processen tilstretigkegitimitet pa arbejdspladsen og sikre
adgangen til ngdvendigessourcer Pa den anden side er en placering i samarbejdkyetikke

i sig selv tilstraekkelig til at sikre deéibne dialogmellem de lokale parter, som er pakreevet for at
kunne lgse eventuelle problemer, fordi handlingsgdarerne i samarbejdsudvalget gar det

sveert at tage de ngdvendige konfrontationer.

En méade, de lokale parter kan skabe en mere ablydia, er som i den amtslige forvaltning
eller ministerdepartementet bevidst at arbejde emafpersonificeringaf problemerne. Pa disse
arbejdspladser har man i feellesskab formuleretengghingslinjer forhvilke psykosociale pro-
blemer der skal behandles i et formelt kollekttuim/formaliseret forumog hvilke der ikke
skal, hvilket har givet en mere aben dialog om aléektive problemer. Prisen for at kunne insti-
tutionalisere en sadan aben dialog kan imidlerge; abreddenaf de psykosociale problem-
stillinger, der kan behandles kollektivt, indsnaswibdetorganisatoriske arbejdsmiljag at det

sociale arbejdsmiljandgreenses.

| den amtslige forvaltning har man formaet at genimee en fuld APV og at institutionalisere en
feelles reguleringf det psykosociale arbejdsmiljg. Medarbejdersttkrde i forvejen stor med-
indflydelse i samarbejdet i MED-udvalget, og der pa nogle samarbejdsomrader allerede insti-
tutionaliseret efficelles reguleringDette sikrede, at der var tilstraekkelige ressemravilket i
samspil med medarbejdersidens store kompetendettgigav de lokale parter mulighed for at
bringe erdiskursiv refleksiviteind i processen, sa den blev tilpasset de lokateofd. Koordi-
neringen af processen og opfglgningen pa implemrmiagtn var med stor succes placeret i
MED-udvalget, men de lokale parter erfarede atesghplementeringen matte forega via andre

80



fora. De oprettede derfor to nye formaliserede fartaudviklingsforum for lederne og kvartals-
mader pa hvert af kontorerne - hvor forandringéwungne bringes helt ud i desociale praksis
pa arbejdspladsen. Det var ogsa en erfaring féoldde parter, at institutionaliseringen maske
kan ga for vidt. De har prgvet at formulere enlaftan sygefravaer, men begge sider taver af
frygt for en for steerlgeneralisering Der skal maske vaere graenser for institutionatigen, sa

komplekse personsager ikke ender med at blive loiétamrefleksivt pga. for generaliserede reg-
ler.
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7.2 Institutionalisering og reguleringsformer

Introduktion

Applicerer man Cleggs begreber om kollektivt indi@aftaler pa lovgivningen, sa kan man si-
ge, at det primaere gnske med en lovgivningsmassgigearing af det psykosociale arbejdsmiljg,
hvor alle arbejdspladser underleegges de sammeédaran, hggikkerhnedClegg 1976: 8-9). En
hgj sikkerhed vil her betyde, at stagrstedelen lagjdsgiverne lever op til lovgivningens krav om,
at et sikkert og sundt arbejdsmiljg ogsa indebatrsundt psykosocialt arbejdsmiljg. En made at
arbejde for en hgj sikkerhed er i Cleggs forstartbhae en hgjyrad af kontroli forhold til det
lokale niveau. Vedtagelsen af lovpligtige standgrder kan og skal kontrolleres, er med til at
sikre en overholdelse af lovgivningen. Den lovptigtAPV kan ses som en sadan standard,
selvom der er metodefrihed i udfgrelsen. Det erighak kontrollere, hvilke resultater den viser,
og hvorvidt den er gennemfgrt efter lovgivningemskrifter om kortlaegning af arbejdsmiljget

og udformning og implementering af en handlingsplan

Forudseetningen for, at APV en gennemfgres eftarsvorskrifter, er, at udfgrelsen inddrager
de lokale medarbejderrepreesentanter pa arbejdspladdvs. at lovgivningen hdybdei

Cleggs terminologi (Clegg 1976: 8). Traditionelt bagrebet dybde primeert kunnet rettes mod
den lokale administration af centralt indgaedtaler, men den refleksive lovgivning pa ar-
bejdsmiljgomradet indebeerer i stigende grad, atanbejdersiden ogséa skal inddrages i forvalt-
ningen af arbejdsmiljgloven. Hvad enten der erdabelovgivning eller aftaler, er anvendelsen
af centralt vedtagneegler ikke ngdvendigvis uproblematisk pa lokalt niveldd.fra et struktu-
rationsteoretisk perspektiv kan inddragelsen dkreg i det lokale samarbejde som enhver an-
den handling havatilsigtede konsekvenseter kan pavirke fremtidige handlingsmuligheder
(Giddens 1984: 5). Selvom de lokale parter grundkade opfattes som kyndige og refleksive,
sa kan de aldrig veere bevidste om alle konsekveasdrderes handlinger. Der vil altid veere

utilsigtede konsekvensesom vil optreede som ikke-erkendte vilkar for ingadlinger.

Dette afsnit af analysen vil overordnet set taggamdspunkt i, hvordan man med ovenstaende
begreber kan sammenligne betydningen af lovgivomgentralt indgaede aftaler for institutio-
naliseringen af en lokal forvaltning af det psykdate arbejdsmiljg. | forleengelse af Riepers
opdeling i forskellige reguleringsformer pa arbejpilpgomradet kan man sige, at det her drejer
sig om, hvorvidt dewlecentrale deltagermodkln teenkes at spille bedst sammen negeélmo-
dellenellerforhandlingsmodelle(Rieper 1987: 182-188).
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Analysen er struktureret i fglgende tre temaétV- den problematiske isbrydeandler om de
fordele og ulemper ved den lovpligtige APV, somaele parter opleveNoget at vifte med
fokuserer pa de lokale og centrale parters holding erfaringer i forhold til brugen af lovgiv-
ning og aftaler i det lokale arbejdsmiljgarbejdadg&lig drejer temaeiftaleregulering — fokus

pa forebyggelssig om, hvilke perspektiver der ifglge de centgeter kunne ligge for det loka-

le arbejde med det psykosociale arbejdsmiljg remfidig aftaleregulering.

APV — den problematiske isbryder
Den lovpligtige arbejdspladsvurdering (APV) opleydse ubetinget som et godt redskab i det

lokale arbejde med det psykosociale arbejdsmilgiteDer erfaringen bade hos arbejdsmiljgkon-
sulenterne pa centralt niveau og hos parternekadt loiveau — og isaer, nar det handler om ar-
bejdspladser med et overvejende darligt psykogaaibejdsmiljg. Pa den ene side er APV en en
nem og billig made at f§eneralisereproblemerne pa og fa sat en institutionaliseringsgs i

gang (AG2¥. APV-kravet var saledes ifalge sikkerhedsledemaféhovedarsagerne til, at man
pa tre af case-arbejdspladserne fik lgftet det psykiale arbejdsmiljg som &ollektiv problem-
stilling i et formelt kollektivt forungSL1, SL3, SL4¥. Pa den anden side kan det lokale arbejde
med en APV veere forbundet med nogligsigtede konsekvenseater kan hindre en videre insti-
tutionalisering. Det kan eksempelvis veere svaaspegtholde anonymiteten i en APV-
undersggelse eller at reagere pa de resultateyjisen

Spargeskemaundersggelser bryder isen
Ifalge arbejdsmiljgkonsulenter pa bade arbejdstaagearbejdsgiverside vil APV en pa mellem-

store eller store arbejdspladser som de forhandemee case-arbejdspladser typisk blive gen-
nemfgrt som en spgrgeskemaundersggelse med edrstsikeina, fordi det er for ressourcekreae-
vende med andre metoder — som eksempelvis persanteyview (AT2; AG1Y. Dette var ogsa
netop, hvad man gjorde i den kommunale forvaltvied den sidste APV. Gennemfarelsen af
APV-undersggelsen har ifglge medarbejderrepraedentéart til, at man for alvor er begyndt at
tage emnet op i MED-udvalget somlailektiv problemstillingMan diskuterer ikke laengere
blot det psykosociale arbejdsmiljg somiedividuel problemstillingred medarbejderudviklings-
samtalerne, som man gjorde tidligere (MR3APV-undersggelsen har pa den made fungeret
som en slags isbryder for atliftetdet psykosociale arbejdsmilja til det lokale psataarbejde

% AG2: 2, 50

% 35L1: 10, 13; SL3: 8, 35; SL4: 2, 63
" AT2: 3, 11; AG1: 4, 3; AG1: 4, 13
%8 MR3: 2, 57
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pa en arbejdsplads, hvor det psykosociale arbejjgsariovervejende darligt. En arbejdsmiljg-
konsulent fra arbejdstagerside har den erfaringPat-undersggelser med standardskemaer ge-
nerelt har en stor styrke i forhold til at seettefdemelle arbejde med det psykosociale arbejds-
miljg i gang lokalt: Men mange ville jo aldrig komme i gang, hvis der ike var et standard-
skema, man kunne starte med. S& kunne man i hverald gare det farste gang og reflektere
over det og blive ambitigs (AT2) .

Anonymitet — pest eller kolera
Dengeneraliseringaf problemerne, der ligger i en APV-undersggeédae,give medarbejderne

modet til at sige deres mening — selv pa arbejdsplamed et meget darligt psykosocialt ar-
bejdsmiljg — men det forudseetter, de har tillidatlundersggelsen vil veere anonym. Ifglge en
arbejdsmiljgkonsulent pa arbejdstagerside, sa krezveadan tillid mere, end man blot kan und-
lade at skrive sit navn pa skemaet. Hvis skemaarfer detaljerede kan medarbejderne vaere
bange for, at udsagnene kadividualiseres”En del steder er et af problemerne, at hvis de

her skemaer erfor gode sa vil man ikke udfylde dem, fordi man er bangedr at blive gen-
kendt, hvis man kritiserer” (AT2)'®. Denne frygt kan bl.a. opsta i forbindelse medeausdgel-
ser pa mindre afdelinger, eller hvis man tilhgretike personalegruppe pa arbejdspladsen
(AT2)™% Hvis de lokale parter ikke har kompetencer tih@ndtere de indsamlede spgrgeskema-
er korrekt, sa kan det ogsa give anledning tihelividualiseringaf udsagnene. Dette kan have
denutilsigtede konsekvenat undersggelsen kan ende med at forveerre etsijém darligt for-

hold mellem ledere og medarbejdere. Medarbejdedtaar sig mere abent end normalt i en
anonym spgrgeskemaundersggelse, og det er dedtligtthvis ledelsen eller andre far lov at
se selve de udfyldte skemaeie er blevet ringet op af folk, som siger, at plusklig pa et

eller andet mgde, hvor det er blevet fremlagt, desidder chefen og bliver skide sur pa en,
fordi hun kan genkende handskriften eller et ellerandet. Og folk bliver jo fuldsteendig paf
(AT2)12,

Lykkes det at opretholde anonymiteten i en APV-usdgelse, sa kan man til gengeeld sidde
tilbage med et andet problem. Resultaterne af éarséndersggelse har ofte form af gennem-
snitsmalinger fohelearbejdspladsen. En sa staggneraliseringkan vaere en barriere for at

kunne lgse problemerne, fordi man ikke kan idesdie problemerne ordentligt. Sikkerhedslede-

9 AT2: 6, 51
100 AT2: 2, 45
101 AT2: 2, 48
102 AT2: 2, 50
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ren fra ministerdepartementet gnskede eksempeddsien seneste APV bevidst ikke en ano-
nym undersggelse, fordi den ifglge hendes erfairgiort set umulig at bruge, nar parterne ef-
terfalgende skal udforme og implementere en hagsiiitan: {...) hvor jeg i mellemtiden hav-
de siddet et andet sted med en sadan lukket undeggeise, som jeg var fuldsteendigkakmat
pa, sa man kunne géa ud og lave en ny undersggelse dt blive klogere’ (SL1)'%. Sikker-
hedsrepraesentanten fra den amtslige forvaltningmégnende erfaring megeneraliseringen
af resultaterne i deres spgrgeskemaundersggelsreDegar af evalueringen af deres APV-
proces, at medarbejderne i implementeringsfaseattepe det som sveert at diskutere ud fra
gennemsnitstal, der maske mere sagde noget omeprebie pandreafdelinger: {...) det var
utroligt sveert for dem at engagere sig i nogle prdiemer, som de ikke kunne forholde sig

til. Det var ikke ngdvendigvis problemer i det konbr, de sad i, og sa skulle de prave at
sammenfatté (SR4)%

Hvis en APV-proces skal fgre til en forbedring at gsykosociale arbejdsmiljg — og dermed
give lovens krav om et godt psykosocialt arbejdgngh hagjsikkerhedsd méa en vis form for
afgeneraliseringpg dermed konfrontation mellem parterne kommet@ller andet tidspunkt.
Sikkerhedsrepraesentanten i den kommunale forvglumaerstreger, at man er ngdt til at tale
sig neermere ind pa problemerne, hvis man skal klesgedem, fordilivis man skal have det

ud i virkeligheden, sa skal man jo snakke om d&t(SR3}*. Dette kan iszer vaere et vanskeligt
spring, hvis der er et darligt psykosocialt arbejii@ pa en arbejdsplads. | den kommunale for-
valtning, hvor det psykosociale arbejdsmiljg visiggat veere under middel, har dialogen om pro-
blemerne pa flere afdelinger kraevet konsulentbisfanat komme i gang (SR®) De har svaert
ved at handle pa deres problemer, fordi klimaatedarligt, at ledere og medarbejdere mange
steder ikke kan fagre en dialog, selvom der er mmgjderrepraesentanter til stede (S'3}Ja, vi
skulle snakke om det i de enkelte afdelinger. Jameder er jo nogle, der ikke engang kan
snakke sammen (MR3)'%,

Forventninger om handling
Den lovpligtige APV er ifalge en arbejdsmiljgkonsnd pa arbejdsgiverside ingen garanti for, at

man lever op til arbejdsmiljglovgivningen lokalteDproblematiske ved APV en som redskab i

1351 1: 10, 64
1045R4: 19, 32
15 5R3: 16, 1

18 SR3: 16, 11
10751 3: 11, 48
198 MR3: 6, 39.
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den refleksive lovgivning er, at det generelt erdeeert for de lokale parter at handle pa de pro-
blemer, den far kortlagt, og dermed at leve ofotiens krav om handlingsplan og implemente-
ring.: "(...) det er jo en svaghed ved metoden, at den fardeEkket nogle problemer, uden at
den ngdvendigvis kan pege péa, hvor man sa gar heerfra, fordi s skal man som det nee-
ste lave sin handlingsplan, og det er specielt p&ther vanskeligt (AG2)**. APV en udvik-

ler ikke i sig selv effieelles regulerindokalt, og kan derfor ikke garantere arbejdsmayajiv-
ningen en hggikkerhedpa det psykosociale omrade (Flanders 1968: 9Sf))nget fra at kort-
laegge problemerne til at Igse dem er stort paatteleé niveau. Denne handlingslammelse er iszer
problematisk, fordi kortleegningsprocessen harutésigtede konsekvenat man far afdaekket
eller ligefrem fremprovokeret nogle reaktioner og @érmed ogsa skabt forventninger til, at
man ggr noget (AG2)'. Selve det at gennemfgre en anonym undersggelberstorventnin-
ger hos medarbejderne om, at tingene vil foranidrefardi de maske kan fa sagt nogle ting, de
har haft sveert ved at sige ansigt til ansigt (AG2pisse forventninger er ifglge arbejdsmilja-
konsulenten isaer problematiske, hvis arsagere fiisykosociale problemer ligger i deciale
arbejdsmiljg fordi s& ma man ngdvendigwiglividualisereproblemerne helt, hvis man vil lase
problemerne: Men jo mere personligt det er, jo mere problemet \ger sig at veere nogle re-
lationer mellem to eller flere personer og ikke s@neget nogle organisatoriske forhold, jo
sveerere er det ogsa at ggre noget, fordi man kamspelthen ikke ggre noget, medmindre

man bryder den anonymitet, der normalt ligger i sadn nogle undersggelsénAG2)**2

Noget at vifte med
| den kommunale forvaltning og pa det statsligéitims hvor det formelle samarbejde begge ste-

der er svagt®, oplever medarbejderrepraesentanterne det songtvagthave nogle centralt ud-
stukne regler, de kan bruge tillafte psykosociale problemstillinger sdcollektive problemstil-
linger i et formelt kollektivt forurmDe er derfor skeptiske over for en alt for stecehtralisering
af arbejdsmiljgreguleringen. Tillidsrepreesentamtémlet statslige institut er skeptisk pa bag-
grund af sine erfaringer fra andre samarbejdsomraBgentlig vil jeg tro, det er en darlig
ide, fordi jeg kan se, at de gange vwiirkeligt har faet trumfet et eller andet igennem, sa er
det fordi, vi har kunnet sta og vifte om naesen medn eller anden lov og sige "det kan godt

veere, | ikke synes, det er vigtigt, men det star &a her, at sddan skal det veere, sa | bliver

9 AG2: 3, 40

19AG2: 3, 39

" AG2: 3,53

2 AG2: 3,54

113 Et svagt formelt samarbejde defineres her vetheatarbejdersidens medindflydelse er lav, og atfdenelle
ledelsesstrukturer har stgrre veegt end de formelle.
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ngdt til at tage det alvorligt’ (TR2)"**. Eksempelvis betad vedtagelsen af loven om tidsbeg
set anseaettelse (2003), at hun kunne fastholdesienl@i, at tre midlertidigt ansatte faktisk burde
fastansaettes. Hun mener ogsa, at centralt indgdtzder vil kunne bruges pa samme made:
"(...) hvis det er i organisationerne, sa tror jeg, dehar naestensamme effekt, som hvis det
var en lov, fordi sa ligger aben der, onde nu kan indga nogle gode aftaler(TR2)"*. Hvis
arbejdsmiljglovgivningen i Cleggs forstand skal dvan hapikkerhedpa arbejdspladser, hvor
det formelle samarbejde er svagt, sa er det aiggi@jivat bevare nogle centralt udstukne regler.
Lovgivningen ma eksempelvis ikke blive alt for edfsiv. Medarbejderrepraesentanten i den
kommunale forvaltning understreger iseer vigtighealeat have lovgivning eller forpligtende
aftaler om depsykosocialarbejdsmilja, fordi det er et sveert samarbejdsdmedgfte for de
lokale parter: Jeg tror ikke, at almindelige samarbejdsudvalg kartage det her op uden, at
det er tvang, fordi det er s& gmtaleligt, og sa etet jo meget meget sveert handgribeligt
(MR3)"¢. Det lovfaestede APV-krav havde eksempelvis pasdereejdsplads en afggrende be-
tydningen for, at de fikaftetdet psykosociale arbejdsmiljg til det formelle sdmege i MED-
udvalget (jf. s. 83).

Aftaler vs. lovgivning
Arbejdsmiljgkonsulenterne pa arbejdstagerside eiggeom, hvorvidt lovgivning og aftaler kan

veere lige gode "at vifte med” lokalt. En af arbeyjdiggkonsulenterne er meget skeptisk over for
betydningen af aftaler og mener, at lovgivning €ew frem. Hun oplever, at dgopédndus’ i
lovgivningen og de vejledninger, som Arbejdstilsyndgiver, mens det efdrligt” med aftale-
regulering (AT2)". Aftaler er ifglge hendes erfaring altidgb og salg, og idet det psykosocia-
le omrade bevaeger sig ind over ledelsesrettenes@&miun ikke, arbejdsgiverne vil vaere ind-
stillet pa at indga forpligtende aftaler med resk@ktionsmuligheder pa omrade..”) fordi vi

jo oplever med de her aftaler, at uanset hvad du gand og kigger pa af aftaler, der ligger
imellem parterne, sa er mange af demstopfyldtemedkan-ord. De er sa sveere, at holde fast
i. Tager du hele rammeaftalen om distancearbejdedks., sa star dekan hele vejen igen-
nem, og Vi haringen sanktionsmuligheder (AT2)%. Argumentationen er her, at fordiaglen
af kontrolgenerelt er stgrre i lovgivningen end i de centrelgaede aftaler, sa vil en udvidelse
af lovgivningen potentielt have en stgsikkerhedokalt end fremtidige aftaler (Clegg 1976: 8-

9). Graden af kontrobfhaenger af, om der fastsaettes obligatoriske stdediaforbindelse med

14TR2: 11, 40; TR2: 11, 62
15TR2: 11, 58

18 \MR3: 8, 4

U AT2: 6, 1; AT2: 5, 19

18 AT2: 5, 26; AT2: 5, 19
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lovkrav, og om det sikres, at man lokalt lever ibgisse. Man kunne imidlertid ogsa sparge, i
hvilken udstraekning de statslige myndigheder rieddiy fastseetter og sikrer obligatoriske stan-
darder, nar det gaelder det psykosociale arbejdsnfily anden konsulent fra arbejdstagerside
papeger, at Arbejdstilsynet helt frem til i dag ke er gaet nok ind i det psykosociale omrade,
og arbejdsmiljglovgivningen derfor slet ikke handerngdnesikkerhecher. Han mener, der er
brug for nytaenkning i reguleringen af omradesri erkendelse af, at den opgave maske ikke i
seerlig stor udstraekning lgftes af det system, der sat til at fgre tilsyn med det (AT1)'*.

Hvis der indgas aftaler pa omradet, vil der kundsemdesét signal om, at der pahviler en
forpligtigelse til at gare noget pa det felttil de lokale parter, som vil kunne stimulere sad-

sen lokalt. Aftalerne skal dog fglges op med kampagundersggelser og vejledninger for at

have den forngdne signalveerdi (AT1)

Aftaleregulering — fokus pa forebyggelse
Nogle arbejdsmiljgkonsulenter pa arbejdstager-rbgjdsgiverside understreger, at de lokale

ledelses- og medarbejderrepraesentanterne i hapmtesd) kunne blive stimuleret til at gge deres
feelles indsats gennem aftaler end gennem lovgivihioggivningen er stadig primaert udformet
med henblik pa, at staten skal kunne kontrollebejdsmiljget og arbejdsmiljgarbejdet og pape-
ge eventuelle problemer. En aftaleregulering vifatebedre kunne spille sammen med forvalt-
ningen pa det lokale niveau, fordi det ifalge dendaring iseer er den forebyggende indsats, der
er mulig atlgftei det lokale partssamarbejde, mens egentlige ikberfler sveere at tacklevt
undgar i hvert fald den blokering, der hos nogen kan veere i, at det er Arbejdstilsyet, der

er kommet og har sagt, "I har et problem, | skal Ise”. Det, der meget ofte ligger i det, nar
det er kommet dertil, det er jo, at det er blevettappet op til en egentlig konflikt. (...) Det

er for sent at komme ind der, og der skal man altshave nogle mekanismer, som ggr, at
man kan lgse det op inden, og det tror vi pa, at d&an nogle aftaler ggre, fordi det bringer
sa organisationerne pa baneh(AG2)'%. Aftalereguleringen kan give de lokale parter egog|
spilleregler til at bringe det psykosociale arbgjdi@ "pa bane i fredstid’, s& de kan opbygge

et feelles &jerskab’ i forhold til problemerne (AGZ2¥. Med andre ord vil desociale praksis

den lokale forvaltning kunne udvikles i retningesf starre medarbejderinddragelse, inden der
opstar en egentlig konflikt eller en alvorlig pemsag. Problemstillingerne kaeneraliseresg

lgftes og forvaltningen af det psykosociale arbejdsmiiigitutionaliseres pa det lokale niveau

H9AT1: 3, 42

120 AT1: 3, 60

12 AG2: 6, 1; AG2: 6, 56
12 AG2: 5, 66; AG2: 6, 29
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ud fra et forebyggelsesperspektiv. Dette fokuslyddden der ifglge nogle af de centrale parter
vil ligge i en aftaleregulering af det psykosociatbejdsmilja, vil maske kunne give en hgjere
sikkerhedend lovgivningen, selvom kontrollen sikkerhederikke er det primaere fokus i indga-
elsen af aftalerne. Det skyldesfathandlingsmodellen®rebyggelsesperspektiv muligvis bedre
kan stimulere dedecentrale deltagermodehd den lovgivningsmaessige reguleringgelmo-
dellen- er i stand til (Rieper 1987: 182-188). En stayrad af aftaleregulering pa omradet vil
ifalge en af arbejdsmiljgkonsulenterne ogsa giwerstmulighed for at afpersonificere de lokale
draftelser pa omradetDet man kan sige, der kan veere en fordel ved at laven aftale, det

er, at du far en legal adgang til at kraeve en drgélse og en forhandling omkring f.eks.
mobning og chikane, uden at det nagdvendigvis er raleret til en enkelt persori (AT1)'*.

Det fokus pa forebyggelse, der ligger i aftalereguben vil ifglge flere arbejdsmiljgkonsulenter
ogsa give et tiltreengt perspektivskifte i det lekatbejde med det psykosociale arbejdsmilja.
De mener, at der generelt er behov for at flytieifofra problemer til udvikling, s& man lokalt
ikke holder sig selv fast i en bagudskuende og mkskfliktskabendélgang, der haemmer ud-
viklingen af forvaltningen (AG2¥". Det geelder om at rette blikket fremad og se, hdexcer af
gode ting pa arbejdspladsen, som man i faellesskalbkgge videre pa(’..) der er ingen tvivl
om, at det er et stort problem, at der teenkes i prolemer i stedet for i udvikling. (...) Man

kan jo vende den om og sige, at ellers far man kukigget pa problemerne og far ikke iden-
tificeret de ressourcer man har, til at lgse problemerne. Det vi praverdet er at fa folk til at
snakke om, hvad kan 1? Hvad fungerer, hvad er | god til? Og sa traekke de ressourcer

over i problemlgsningen, fordi ellers har du ligesm gravet dig ned i et hul, og sa star du
der” (AT2)** Det er muligt at forestille sig, at en alt fooplemfokuseret tilgang kan heemme
udviklingen af erfeelles regulerindFlanders 1968: 9-10). Det kan vaere sveert at apbgg
konsensusbaseret samarbejde og en hgj medarbdfagelse, hvis man hele tiden taler i pro-
blemer, og sa er det vanskeligt at arbejde sammeatdase problemerne. En arbejdsmiljgkon-
sulent peger pa, at han iseer oplever, det er $ikkisrepreesentanterne og sikkerhedsudvalget,
der taenker i problemer frem for muligheder, udviglog forebyggelse (AT#). Det har maske
bl.a. noget at ggre med, at man i sikkerhedsudvalgeant til at teenke i lovgivning og seette
lovgivningenssikkerhedrem for alt, mens man i samarbejdsudvalget eleskat arbejde hen
mod konsensuslgsninger (jf. s. 70-71).

123 AT1:5,9

124 0G2: 2, 27
125 AT2: 3, 26
126 AT1: 5, 30
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Forebyggelse ja, helbredelse ?
Med den nye arbejdsmiljgreform (2004) bliver detigtidor de centrale parter at behandle loka-

le personsager eller andre tvister, hvis de indffater, der deekker eller gar videre end lovens
minimumskrav. Bade arbejdsmiljgkonsulenter fra gittager- og arbejdsgiverside er dog be-
teenkelige ved at udnytte denne mulighed og ga @ided aftaler rettet mod det forebyggende
arbejde. Pa arbejdsgiverside er man bekymret forget bliver dyrt for arbejdsgiverne, hvis
man vedtager bestemte standarder, der let kandileméss: 'Det er der helt klart nogle pro-
blemer i, fordi det nok er bedst egnet til fredstid det forebyggende. Det skal ikke vaere no-
gen hemmelighed, at der ogsa er nogen blandt os,rder med en vis skepsis pa det som
konfliktlasningsredskab, fordi man frygter, det kan fgre til, at man hives i arbejdsretten og
idgmmes en eller anden form for bod og erstatninddet ligger jo ikke i kortene lige nu, at
det er den made, det skal fungere pa, men det erdt, at man ogsa er ngdt til at finde nog-
le mekanismer, som kan afgare, om der konkret er bivet handlet uretmaessigt over for en
medarbejder’ (AG2)**. Omvendt er man pa arbejdstagerside bekymret aveer endnu ikke
er nogle klare standarder, kontrol- og konfliktlegsinstanser i aftalesystemet, der kan overtage
Arbejdstilsynets opgaver(...) hvis vi skal ind ogovertagenogle af de opgaver, som har lig-
get hos Tilsynet, s& skal vi maske ind og finde nlegnye modeller for, hvordan sadan et af-
talesystem skrues sammen. (...) | dag kan du i SU-sgmerne ikke ga nogen steder hen.
Hvis ikke du kan blive enige lokalt, sa er der sadaset ikke nogen videre vej. | MED-
systemet er der selvfglgelig en voldgiftsinstans.eDer en vej at g4, kan man sige, men igen
er der ikke mulighed for en fagretlig pravning. (...)der er stadigveek ikke de sanktioner,
der ligger i det fagretlige system. (...) mht. til kokrete enkeltsager skal vi nok over i nogle
andre systemer for at behandle dein(AT1)*?. De centrale parters fokus pa det forebyggende
arbejde kan altsa ogsa skyldes, at her kan de bfiige. Spgrgsmalet ognaden af kontrokr
endnu for gmtaleligt og uafklaret til, at de vitliga aftaler, der indeholder en formulering og

handhaevelse af obligatoriske standarder (Clegg:1976

Som afslutning pa analyserne under klyngm&itutionalisering og reguleringsformesamles
der i det efterfglgende op pa de centrale empirisieter fra de tre tema&PV- den problema-

tiske isbryderNoget at vifte medg Aftaleregulering — fokus pa forebyggelse

121 AG2: 6, 59
128 AT1: 4, 60; AT1: 5, 18; AT1: 4, 47

90



Opsamling
APV-kravet er ofte anledning til, at man far lgftiett psykosociale arbejdsmiljg somlatiektiv

problemstilling i et kollektivt forum bade pa arbejdspladser med et overvejende gastt og
overvejende darligt psykosocialt arbejdsmiljg. Deifeksive arbejdsmiljglovgivning fungerer
pa denne made som en isbryder for agftetdet psykosociale arbejdsmiljg til det formelle
samarbejde lokalt. Det behgver dog ikke at betgtimvgivningen ngdvendigvis har en Isg-
kerhed Den manglende sikkerhed geelder isaer pa arbegiisplaned et overvejende darligt psy-
kosocialt arbejdsmiljg, hvor APV en kan veere efaltvoldsomt redskab, aggelmodellerder-
for spiller darligt sammen med dedecentrale deltagermodddybdeni reguleringen kan veere
meget sveer at udvikle pa sadanne arbejdspladsarlemat afvikle, fordi dialogen er sarbar. |
den kommunale forvaltning, hvor APV en viste, dt pleykosociale arbejdsmiljg var under mid-
del, havde man eksempelvis sa sveert ved at talmearmg arbejde med resultaterne, at man

hyrede konsulentbistand pa flere afdelinger.

Nogle arbejdsmiljgkonsulenter pa bade arbejdstampearbejdsgiverside plaederer derfor for en
starre grad af aftaleregulering pa det psykosodcialgdde. De mener, at man med centralt ind-
gaede aftaler vil kunne tilfgje nogle mere udvigborienterede og dialogskabende redskaber til
den lokale forvaltning, som vil kunne styrke dedtékparters samarbejde om en forebyggende
indsats - ogsa pa mere belastede arbejdspladsdraiize ord gnsker de centrale parter at seette
fokus padybdeni reguleringen ud fra en forestilling om, at eyriset faelles lokal indsats pa
lzengere sigt vil kunne give en stgsikkerhed Efter deres opfattelse fivrhandlingsmodellen

her kunne spille bedre sammen med decentrale deltagermodehdregelmodellenSpgrgs-

malet omgraden af kontrol en eventuel aftaleregulering er dog endnu léregafklaret, og
fremtidige aftaler vil derfor sandsynligvis i faesbmgang ikke erstatte lovgivningen, men snare-

re tage form af en supplerende aftalereguleringtratod det lokale forebyggende arbejde.
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7.3 Institutionaliseringens samarbejdsmaessige foru dseaetninger

Introduktion

Institutionaliseringen af efzelles reguleringpa centralt niveau i Flanders forstand forudsazedter
de centrale parter anerkender hinanden indbyréles (9). Den indbyrdes anerkendelse vokser
dog ogsa ud af institutionaliseringsprocessen,pdeterne bliver mere og mere afhaengige af
hinanden som institutionaliseringen skrider frenarvkan forestille sig at denne institutionalise-
ringsproces har en anden karakter pa lokalt nivieadi arbejdsgivernes aftalesikreldelelses-

ret skaber en grundlazeggende magtassymetri i det Iskaharbejde, som kan hindre inddragel-
sen af medarbejdersiden. En implementering af M&R+r MIO-rammeaftalen kan maske give
anledning til en forandring i det lokale samarbejueor parterne udvikler en stgrre anerkendelse
og afhaengighed af hinanden, men sandsynligvispgkseamme made som pé centralt niveau.
Institutionaliseringen lokalt kan i strukturatioestetisk forstand desuden teenkes at vaere pavir-
ket af, hvilkeressourcerde lokale parter kan treekke pa — som eksempelaagaen af tid til
repraesentantarbejdet - nar de hver iseer vil genesdndflydelse gaeldende i samarbejdet (Ka-
spersen 2001: 65).

Jeg vil i denne sidste del af analysen rette btikked, hvad forskellige samarbejdsmaessige for-
udseetninger betyder for institutionaliseringenrafakal forvaltning af det psykosociale ar-
bejdsmiljg. Da institutionaliseringen sandsynligaker via et allerede eksisterende lokalt sam-
arbejde, s& ma man formodekuaslitetenaf dette samarbejde kan have betydning for iriitu
naliseringen. Omvendt vil tilfgjelsen af et nyt satrejdsomrade i forleengelse af struktura-
tionsteorien ogsa kunne forandre den allerede teksisde sociale praksis — enten i fornutif
sigtede konsekvenseller ved at stimulere de lokale repraeesentamtistairsive refleksivitet
(Giddens 1984: 5-7). Dettiskursive refleksivitetr kendetegnet ved eksplicitte overvejelser
over, hvorfor og hvordan man handler, og den maliggg man bevidst kan aendre sine handlin-

ger i fremtiden — eksempelvis i det lokale samatbej

Analysen er struktureret i tre temaer. TemMdetlarbejdersiden — inddragelse og medansvar
drejer sig om betydningen af, at medarbejderneragis — og inddrager sig selv — i det lokale
arbejde med det psykosociale arbejdsmiljg, og antkdnvanskeligheder de lokale parter ople-
ver i forhold til det.Ledelsen som lokomotiokuserer pa ledersidens og medarbejdersidens erfa

ring fra en arbejdsplads, hvor man har opnaet éarsénedarbejderinddragelse. Endelig beskaef-
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tiger temaeNar ledelsen er problemstg med de seerlige vanskeligheder i samarbejdekah
opsta, hvis arsagen til de psykosociale problerisersig at vaere knyttet til ledelsen.

Medarbejdersiden — inddragelse og medansvar
Ifglge flere sikkerhedsledere, er inddragelsen edlanbejderrepraesentanterne i det lokale arbej-

de med det psykosociale arbejdsmiljg altafggreadentilke resultater der kommer ud af det.
Det er altsa vigtigt med en tilstraekkelig stiybdei reguleringen (Clegg 1976: 8). En ngdvendig
forudsaetningen for en sadan inddragelse er ifakerhedslederen i ministerdepartementet, at
medarbejdersiden tgr tage et medansvar veaitaproblemer til det formelle samarbejde og
deltage aktivt i at finde en feelles lgsning (SE1Bikkerhedslederen i den kommunale forvalt-
ning, hvor det formelle samarbejde er svagt, oplégefrem, at det er medarbejdernes mang-
lende medansvar, der blokerer for udviklingen dfextre samarbejde om det psykosociale ar-
bejdsmilja: 'Det skal veere et samarbejde. Medarbejdernsma op af stolen, og de méa op og
sige noget, fordi ellers kommer vi ikke videre i pocessen. Det er rent ud sagt dem, der be-

stemmer, hvor langt vi skal nd (SL3)**.

En arbejdsmiljgkonsulent fra arbejdstagerside péipegg, at medarbejdersidens engagement
kreever, der er nogle bestemte forudsaetningeketiestDet psykosociale arbejdsmiljg er vanske-
ligt at tale om, og derfor har medarbejdersiden¢as til at undlade at lgfte problemerne som
kollektive problemstillingerhvis de ikke har tillid til, at viljen og ressaarne til at finde en lgs-
ning er til stede. Dette kunne eksempelvis veeris, thet formelle samarbejde er svagt. | sa fald
vil et eventuelt engagement fra medarbejdersiden enutilsigtet konsekvens maske kun bi-
drage til en forveerring af det psykosociale arbmjtjg: "Jeg tror, det er vigtigt for at kunne
lave en indsats og fa folk til atrejseet psykisk arbejdsmiljgproblem, at de ogsa skal kane

se, der er en Igsning. (...) Hvis mamed at det alligevel ikke farer til noget, sa er debedre

at lade veere med at fa alt det der grimme op og @lfrustrationerne over, at der sa ikke

sker noget ved det(AT1)*. En aendring af desociale praksis det lokale samarbejde i retning
af en stgrre medarbejderinddragelse i arbejdetdaedsykosociale arbejdsmiljg opleves som
vigtig, men forudseetter altsa nok et samarbejder, ledersiden allerede har demonstreret, at

den er villig til at lytte og handle pa problemerne

19g911: 11,5
130g) 3: 11, 50
181 AT1: 3, 63
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Tid og kompetencer
Medarbejdersidens inddragelse i den lokale forvwradtiaf det psykosociale arbejdsmiljg kan ikke

blot heemmes af ledersidens indstilling til samateejMedarbejderrepraesentanterne oplever
selv en grundlaeggende hindring for at kunne ladigkpsociale problemer sokollektive pro-
blemstillingeri deres mangel pa kompetencer. P4 alle de firgj@gspladser, der indgar i denne
undersggelse, gnsker repraesentanterne pa B-sisar sikkerhedsrepraesentanterne — mere vi-
den og flere kompetencer i forhold til deres arbeajted det psykosociale arbejdsmiljg, og det
hvad enten de er DIJ@F ere eller ej (SR1, SR2, BR3, SR4Y. Tillidsrepraesentanten fra det
statslige institut papeger her, at de kompeteraebejdet med det psykosociale arbejdsmilj@
kreever, ikke ngdvendigvis er nogen, man kan eftiande repreesentanterne til. Hun mener i
hgjere grad, det handler om, at rekruttere de nbegtigre til arbejdet, som har de relevante
kompetencer i forvejeny’..), men det kreever sa igen, at de personer, der akvaere med til
at ggre det, rent faktisk kan det og egner sig tiflet. Jeg er ikke sikker pa, at det er nogle
kompetencer, der lige kan klares pa et kursus(TR2),

For to af sikkerhedsrepraesentanterne er den vagséathindring for et stgrre engagement i det
lokale arbejde med det psykosociale arbejdsmilggrdanglen pa tid til repraesentantarbejdet
(SR2, SR3¥*. Repraesentanterne har ikke tid nok til at priceiterbejdet med det psykosociale
arbejdsmiljg, fordi deres repraesentantarbejdeviefen kraever meget tid, og dette bremser ud-
viklingen af samarbejdet. De har i Giddens forstiduked ressourcemok til at gare deres indfly-
delse geeldende i samarbejdet pa dette omrade. Ressw® er vigtige, fordi det er dem, repree-
sentanterne kan udgve magt igennem (Kaspersen @80 1Skulle repraesentanterne selv priori-
tere mere af deres arbejdstid til omradet, faledéeville det ga ud over deres kolleger, fordi

der generelt er travit pa deres arbejdspladser.

Ledelsen som lokomotiv
En arbejdsmiljgkonsulent pa arbejdstagerside frevehaat den vigtigste forudsaetning for ar-

bejdet med det psykosociale arbejdsmiljg er demstevéedelses indstilling. Hvis den gverste
chef prioriterer et ordentligt arbejdsmiljg og satgrer, det er vigtigt, 8asiverdet ned igennem
organisationen, og sa er det skide ligegyldigt, oman har lovgivning eller et enstrenget

eller tostrenget eller et syvstrenget system, hvii har den” (AT2)**. Nar der er en motiveret
magt bag forvaltningen af omradet, sa opleves fomiven som legitim, parterne har stagrre mu-

1328R1: 4, 60; SR2: 2, 34; TR2: 9, 64; SR3: 18,3R4: 19, 44
133TR2: 12, 39

134gR2: 3, 31; SR3: 18, 61

15 AT2: 6, 37
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lighed for at handle pa eventuelle problemer ogdlenrer hermed lagt for udviklingen af feel-
les reguleringokalt.

To skridt foran, men med store grer
Den seneste APV-proces i den amtslige forvaltnielgd&efter til dels arbejdsmiljgkonsulentens

udsagn. Her mener den gverste chef selv, at fotndsgen for, man er naet sa langt med APV-
processen, er, at han som chef hele tiden er géet fned at vise handling. Han har givet med-
arbejdersiden mod pa at tage et medansvésfogproblemerne kollektivt, fordi han har vist

vilje til at handle pa problemerne(.”.) det er ledelsesinitiativ. Og vedholdendbandlinger,

som fglger op pa de initiativer, du tager, sa manwer tid far skabt en eller anden linje i, at
medarbejderne kan se, det gar i en bestemt retningg man faktisk star inde for en raekke

af de ting, man melder ud, og at man elidt konsekvent omkring udskejelser bade i leder-
gruppen og i medarbejdergrupperi (SL4)**. Han mener, at der i en sddan APV-proues-

turligt er en stgrre skepsis pa medarbejdersiden ip om det nu ogsa dut, og erkender, at

det kan veere sveert at opbygge den tillid mellemariegjdere og ledelse — og lederne imellem —
som er forudsaetningen for en sadan proces (SLWyviklingen af medarbejderinddragelsen
kreever, at man som leder gennem leengere tid hastlomewer for medarbejdersidergt’man

mener noget med indflydels& og at man falger op pa sine udmeldinger. Ellensimer dialo-

gen og samarbejdet ikke rigtigt i gang (SE%Der skal sa at sige allerede vaere en vis grad af
medarbejderinddragelse i det lokale samarbejde ksonbeere APV-processen igennem, fordi
det kraever tid at udvikle medindflydelsen (SE4Medarbejderne skal pa forhand have med-
indflydelsen som eressource densociale praksishvis de skal kunne gribe medindflydelsen pa

nye samarbejdsomrader (Kaspersen 2001: 65).

Den lokale erfaring i den amtslige forvaltning aitlsk sig fra arbejdsmiljgkonsulentens deri, at
det ikke er tilstreekkeligt med ledelsesinitiativ lnandling alene. Ledelsen skal ogsa lytte til
medarbejderne og give dem medindflydelse, hviokalé parter skal veere i stand til eksempel-
vis at gennemfgre en fuld APV-proces med handlilagspg implementering. Dette kan synes
som et paradoks: Ledelsen skal bade demonstreledsilsesret og afgive noget af den pa sam-
me tid. Sikkerhedsrepraesentanten i den amtsligaltoing oplevede da heller ikke APV-

processen helt s& uproblematisk, som sikkerhedsledmtyder. Hun fandt ledelsens udspil oven

136351 4: 8, 51
137514: 4, 28: SL4: 9, 30
1%8g5) 4: 8, 67; SL4: 9, 37
139g) 4: 8, 47
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pa den indledende spgrgeskemaundersggelse vigégtpgsa ret provokerende og topstyret:
"Personalechefen holdt en personalemgde, hvor han s¥kkede en oversigt op pa en over-
head, og sa forklarede han sadan forkromet, at nuar det her den nyeorganisationsplan

Séa sad medarbejderne ellers bare "okay”, og der vagud hjaelpe mignavnepd’ (SR4)-““.
Heldigvis havde personalechefen, som ogsa er s$ikkisteder, ifalge sikkerhedsrepraesentanten
"stort format til ligesom at sige "okay, nd, men sa taggeg lige den her overhead af igen, og
sa ma jeg ligesom starte lidt forfrd. Hun mener ligefrem, at hovedarsagen til, at praaess
omkring udformning og implementeringen af APV-hangéplanen gik sa godt, og de havde sa
gode resultater pa deres arbejdsplads, var ledelsgmtil at lytte og fuldstaendigat abne op
over for medarbejdernes forslag til, hvordan skal vgare det hef, sa man i feellesskab kunne
finde frem til en lgsning (SR#%). Ledelsens grundleeggende evne til at give medigtmfen
medindflydelse — og hermed tilladgbdei reguleringen — og medarbejdernes evne til & &g
var grundlaget for, at forvaltningen af det psykoale arbejdsmiljg kunne udvikles til érlles

reguleringi den amtslige forvaltning.

Nar ledelsen er problemet
| bAde den kommunale forvaltning og pa det stashgtitut er det formelle samarbejde svagt i

den forstand, at medarbejdersiden kun har en rmggindflydelse i det formelle samarbejde.
Desuden har de uformelle beslutningsstrukturerestegegt end de formelle, og medarbejdersi-
densmulighedfor selv at arbejde for en starre indflydelse gifelsens beslutninger er dermed
steerkt forringet (MR3, TR2Y. Dette har begge steder vist sig at give seerkgskeligheder i
forhold til det lokale arbejde med det psykosocaleejdsmiljg, iszer fordi arsagerne til de psy-
kosociale problemer pa disse to arbejdspladseeaksknyttet til ledelsesstrukturerne. Medar-
bejderrepraesentanterne har meget sveert Meft@en kritik af ledelsen i det formelle samarbej-
de, fordi dette samarbejde ikke allerede er irtatibaliseret til en form fofeelles reguleringpa
andre omrader, og medarbejdersiden derfor ikkeealfehar en medindflydelse at traeekke pa som

ressourca samarbejdet.

Ledernes eget psykosociale arbejdsmiljg
| den kommunale forvaltning har man eksempelviseheygeert ved at formulere en handlings-

plan oven pa den seneste APV-undersggelse, sortakenesle et darligt psykosocialt arbejds-
milja, fordi ledelsen bade er arsag til problemesgeskal spille en hovedrolle i at Igse dem:

1405R4: 15, 28; SR4: 16, 64
141 SR4: 15, 33; SR4: 18, 63
“2MR3: 1, 40; MR3: 2, 10; TR2: 11, 2;: TR2: 8,8; TRZ2, 25
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"Det sagde jeg ogsa med det psykiske arbejdsmiljgrigang, vi fik det smidt foran os, og

de kom og praesenterede det fra BST, og den skullesé lige diskutere ude i afdelingerne.

Nar vi ved, at det erledelsen der er problemet, sa laegger de jo opgaven ud tlem, der er
problemet’ (MR3)'. Der er i forvejen ikke saerlig stdybdepa andre samarbejdsomrader pa
arbejdspladsen, og nar pilen peger pa ledelseiAPdfrundersggelse, sa er det et vanskeligt
udgangspunkt for en institutionalisering af arbejued det psykosociale omrade. Dette er isger
et problem, fordi medarbejdersiden i sig selv emgsWedarbejderrepraesentanterne savner sam-
arbejdskompetencer og sammenhold og har derforaeketert ved dpfte en kritik af ledelsen i

et samarbejde, som er praeget af formanden holgieetdle (MR3)* Et er at medarbejdersi-
den ikke haressourcerné form af medindflydelse til at Igfte en kritikpget andet er alts3, at

de maske heller ikke haompetencerntl at lgfte den.

Den darlige ledelse i den kommunale forvaltningnsgiver det darlige psykosociale arbejdsmil-
j@, bunder ifalge medarbejderrepraesentanten bhaléderne pa arbejdspladsen ikkeddan-
nedeledere. En vaesentlig arsag til den darlige leddisevaltningen er ogsa, at den gverste le-
delse modarbejder den decentrale struktdiellfemlederne har ikke kompetenceriil at holde
lansamtaler og lgnforhandlinger. Det karer simpelten pa direktgrniveau, den kompetence

vil han ikke afgive, selvom alle de andre forvaltmger kgrer med decentralisering af kom-
petencerne. Dekr et noget oplyst eneveelde, vil jeg sigéMR3)'*°. Dette problem med ledel-
sesstrukturen fremgik ogsa af forvaltningens AP\damggelse. Mellemlederne viste sig at veere

den gruppe, der havde det darligste psykosociakjdsmilja i hele forvaltningen (MRS).

Vanskelighederne ved at handle pa APV-undersggetiem kommunale forvaltning er ikke
noget enestaende problem. En arbejdsmiljgkonsfreearbejdsgiverside papeger, at det ofte er
sveert at formulere og implementere en handlingspl@m pa en APV-undersggelse, fordi det
ofte netop er ledelsen, der viser sig at veere probt: "Jeg tror, at det mange gange har vist
sig vanskeligt, fordi noget af det, der ligger unde at man afdsekker nogle problemer med
det psykiske arbejdsmilja, det er ofte noget med dhgt samarbejde eller ligefrem darlig
ledelse Hvor gar man hen, nar man far afdeekket noget, sorsiger, det er sgu dig som le-
der, der er noget galt med? Sa vil man som leder ke ikke selv vaere den farste, der siger,

det kan vaere, vi skulle have en anden. Som medarllejrrepraesentant vil man ogsa have

“3MR3: 5, 64
144MR3: 5, 61; MR3: 2, 12
¥SMR3: 2, 44
148 MR3: 2, 28
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lidt vanskeligheder ved at komme videre med den gig. Derfor vil det i mange situationer
nok veere en god ting at have nogle udefra til at bglpe med at tolke eller sige, hvilke veje
ser vi' (AG2)*". Hvis det viser sig, at det er ledelsen, der ebl@met, sa gar den grundleeggen-
de magtassymetri i det lokale samarbejde det megeskeligt for begge parter at institutionali-
sere en form fofeelles reguleringaf det psykosociale arbejdsmiljg. Arbejdsmiljgkaesten
understreger, at den darlige ledelse ofte heengemsa med, at lederne - som i den kommunale
forvaltning -selvhar et darligt psykosocialt arbejdsmiljg, og deki@ever forbedringer en stor
forandringsvilje fra ledelsen selvlég synes, man kan iagttage, at mange ledere harpsy-

kisk arbejdsmiljg, som langt fra er ideelt. Og noge af dem skaber selv et ikke-ideelt ar-
bejdsmilja for sig selv ved den made, de handteréedelsesopgaven pa. (...) Sa der kan man
se en barriere i, at hvis ikke lederne sgrger fortehave sig et ordentlig arbejdsmiljg og veere
rollemodeller, sé er det vanskeligt at have ellerkabe et ordentligt arbejdsmiljg for medar-
bejderne’ (AG2),

Ledersiden — deltager eller tilskuer
Pa det statslige institut havde de lokale part@itaft der skulle laves en evaluering af arbejds-

organiseringen, men ledelsen tgvede med at levié afalen. Da ledelsen endelig satte under-
sggelsen i veerk, lykkedes det ifglge tillidsreprstagen pga. det svage formelle samarbejde
ledelsen suveraent selv at definere undersggelsémisnning: 'Lidt presset, sa gik ledelsen

ind pa, at det skulle vi ogsa have. Sa engagerede den her erhvervspsykolog, og sa skulle
det lige pludselig handle om det psykiske arbejdsijw i projektgrupperne Og det var virke-
ligt et fokus, der blev flyttet, fordi det var egerilig sddan mere hele organisationen. (...) Vi
oplevede, at det ogsa var i forhold tiledelsenog deres made at skabe vilkar for vores ar-
bejde pé, der kunne veere problemer, og maske i hel®res organisationsstruktur’ (TR2)*.
Det blev altsa ikke en egentlig APV-undersagelseéns forstand, da det kreever endybdei
undersggelsesprocessen. Ledelsen ekskluderedshsigasundersggelsen og satte alene fokus
pa samspillet mellem medarbejderne, selvom mediebe oplevede, at det var den overordne-
de ledelsesstruktur, der var problemet. Problensst ledelsesstrukturerne var ifalge tillidsre-
preesentanten bl.a., at ledelsen var meget uforghatidhoc praeget, hvilket gjorde det sveert for
medarbejderne at fa indflydelse eller blot opnigti, hvordan deadlines og kvalitetskrav kun-

ne aendre sig (TR2).

WIAG2: 3,42
8 AG2: 4, 43
149TR2: 8, 24
10TR2: 9, 23
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Medarbejdersiderne gav dog ikke op sa let. De udea form for modmagt i selve undersg-
gelsesprocessen — bl.a. drevet af labende diskessideres faglige klub:33a der blev holdt en
masse fokusgruppeinterview og nogle enkeltintervielned nogle, som ledelsen havde pluk-
ket ud, hvor det var lidt uigennemsigtigt hvorfor, hvem var blevet plukket ud til de der in-
terview. Dem deltog vi sa i, men jeg tror, vi allsammen uden at have aftalt det havde den
dagsorden, at vi selv pressede igennem, at det Heandlede altsa ommere Han prgvede jo
iheerdigt med sine spgrgsmal at fa os til at tale om teamsanb@jdet, og det gjorde vi ogsa,
men vi fik ligesom ogsa sat nogle andre dagsordenselv ved at bringe op, at her og her og
her kunne der veere nogle interessante perspektiver...) Vi fglte, det var meget ampute-

ret” (TR2)*%. Undersggelsesprocessen udviklede sig til en rmegikpa arbejdspladsen. Selvom
det formelle samarbejde var svagt, og undersggétkerblev defineret og besluttet i feellesskab,
sa var B-siden sa koordineret og kompetencemadssig,sat den alligevel forsggte at yde mod-
stand og tiltvinge sig en indflydelse i undersggstsocessen.

Som afslutning pa analyserne under klyngm8&tjtutionalisering samarbejdsmaessige forudsaet-
ninger, samles der i det falgende op pa de centrale ekeipointer fra de tre temaktedarbej-

dersiden — inddragelse og medans\adersiden som lokomotiwgNar ledelsen er problemet

Opsamling
Inddragelsen af medarbejderrepreesentanterne okidelsamarbejde er en central forudseaetning

for, at man kan arbejde med det psykosociale asb@|jy lokalt. Bade ledelses- og medarbej-
derrepraesentanter pa case-arbejdspladserne ogeirestitutionaliseringen af en lokal forvalt-
ning pa omradet forudsaeetter, at medarbejdersideredé har en vis form for medindflydelse i
det lokale samarbejde, fordi det er et vanskeligtaale at tage op. Dette gaelder isaer, hvis arsa-
gerne til de psykosociale problemer viser sig aevieayttet til ledelsen, hvilket de ofte gar. Pa
tre af case-arbejdspladserne er arsagerne tilgravhe saledes bl.a. at finde i ledelsesstruktu-
rerne. Hvis medarbejdersiden skal have mulighethdoe indledningsvist at kunne lgfte sddanne
problemer sonkollektive problemstillinger i et formelt kollektifiorum sa kreever det, at den i

forvejen har medindflydelsen som essource det formelle samarbejde.

Det er muligt at udvikle en lokal form fégelles reguleringpa det psykosociale omrade, hvis der
i forvejen er en tilstreekkelig grad af medarbejdédragelse i samarbejdet. Eksemplet fra den

11TR2:8,47; TR2: 9, 1; TR2: 7, 12
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amtslige forvaltning viser, at hvis ledelsen dentirer sin vilje til at lytte og give medindfly-
delse, og medarbejderrepraesentanterne har modetdije et medansvar, sa kan det lykkes de
lokale parter at baere institutionalisering effiealles reguleringgennem. Det er desuden vigtigt,
at medarbejdersiden har tilstraekkelig tid og tkkelige kompetencer, sa den kgifbe med-
indflydelsen pa et sddant nyt samarbejdsomradek&emaske her ligge en vaesentlig barriere
for udviklingen af erfeelles reguleringpa det psykosociale omrade pa mange arbejdspladser
flere sikkerheds- og medarbejderrepraesentanteaggarbejdspladserne savner kompetencer

og/eller tid i deres arbejde med det psykosocidiejdsmilja.
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8 Sammenfatning og refleksion

Dette kapitel bestar af flere led. Farst og fremrsasmmenfattes og diskuteres resultaterne fra
interviewanalysen. Dernaest reflekteres der ovei-teg metodevalg i forhold til undersggelsens
resultater. Til sidst er formuleret en raekke hargiivejledende anbefalinger rettet mod de lokale

parter pa mellemstore/store offentlige DJ@F-arh@liser.

8.1 Sammenfatning af interviewanalysens resultater

Introduktion og kausalmodel

Nedenfor er opstillet en kausalmodel, der illugrenterviewanalysens konklusioner rettet mod
den lokale forvaltning af det psykosociale arbejdigniFigur 6). Modellen uddybes i de efter-
folgende afsnit med undtagelse af de konklusiat@rkan rettes mod de centrale parter. Disse
behandles farst i afsnittBlsykosocialt arbejdsmiljg og aftaleregulering —paEmspektivering
(s.112).

5. Lokalaftaler

Det psykosociale arbejds-

miligs tilstand(+/-) 4

Medarbejdersidens kompe- .

tencer og ressourcer (+/-) 4. Nye formaliserede fora, implementering
Forandringsviljen hos den g (Case 4)

gverste ledelse (+/-)

A

Arbejdsmiljglovgivningen
(+) 3. Kollektive problemstillinger i et formelt
kollektivt forum (Case 1 og 3)

A 4

Placeringen af forvaltnin-
gen (+/-)

A

Det formelle samarbejdes
styrke (+/-)

2. Kollektive problemstillinger uden for
formelle kollektive fora (Case 2)

A

1. Individuelle problemstillinger

Figur 6: Kausalmodel: Institutionaliseringsniveaueri en lokal forvaltning af det psykosociale arbejdsiljg

Modellen skal leeses nedefra, hvor niveadretividuelle problemstillingerer det laveste og
niveau femJokalaftaler, er det hgjeste. Udviklingen i institutionalisgi@m opad i modellen

skal opfattes som en udvidelsesproces, hvor lavigeauer altid inkluderes i et hgjere. Saledes
behandler man eksempelvis pa alle case-arbejdgptalpersonsager sandividuelle problem-
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stillinger ellerkollektive problemstillinger uden for formelle lektive fora(Niveau et og to)
uanset, om man har formaet at na et hgijere iristialtseringsniveau eller ej. Case-
arbejdspladsernes placering i modellen angivehdpgste institutionaliseringsniveau pa den

enkelte arbejdsplads.

De uafhaengige variable angiver, at det ikke eralke-arbejdspladserne, der har formaet at na
niveau tre eller fire i institutionaliseringsproses. Opnaelsen af niveau tre, hvor man som i mi-
nisterdepartementet og den kommunale forvaltnirap€Cl og 3) formar at lafte det psykosocia-
le arbejdsmiljg sorkollektive problemstillinger i et formelt kollektiforum, viser sig at afhaenge
af, om tre bestemte faktorer tilfgjer et positileenegativt bidrag til institutionaliseringen. Op
naelsen af niveau fire, hvor det som i den amtstigealtning (Case 4%2 er lykkedes at imple-
mentere forbedringer af det psykosociale arbejdgmilser sig at afhaenge af tre andre faktorer.
Der er af overskuelighedshensyn bevidst ikke tagetaktionseffekter mellem de uafhaengige
variable med i modellen. Jeg vil i stedet kommepad/igtige samspil Igbende i teksten. De uaf-
haengige variable er heller ikke rangordnede, dpget det begreensede antal cases ikke er mu-
ligt at isolere effekterne tilstraekkeligt. Niveaant er ifglge denne undersggelse endnu et hypote-
tisk stadie, da ingen af case-arbejdspladsernadwirdette niveau endnu - der er kun blevet gjort
forsag pa det. | det falgende uddybes og diskutetaionen mellem de enkelte institutionalise-
ringsniveauer i forbindelse med sammenfatningantafviewundersggelsens resultater. Sam-

menfatningen falger reekkefalgen i kausalmodellémesdefra og op.

Personsager og institutionalisering
Psykosociale problemer bliver ofte farst synliggasier opstar personsager pa en arbejdsplads.

Behandlingen af disse personsager bidrager dogtilkikstitutionaliseringen af forvaltningen af
det psykosociale arbejdsmiljg, da de som oftestages direkte mellem lederen og den ramte
medarbejder sonmdividuelle problemstillinge(Niveau et). Det kunne eksempelvis veere i for-
bindelse med en MUS, hvor der kan veere en szerighg og aben dialog, og det er muligt at
finde en hurtig og personligt tilpasset Igsningdéeen inddrager kun en tillidsrepreesentant i
behandlingen af en personsag, hvis det viser sigea¢ en langvarig og alvorlig sag, hvor der er
brug for at forhandle en Igsning. Kun enkelte pessger ender derfor sdkollektive problem-

stillinger uden for formelle kollektive fo@liveau to). | tilfeelde af, at tillidsrepreesentanted-

152 APV-processen i ministerdepartementet (Case 1j)aflerudt kort efter start pga. en omorganiseriharbejds-
pladsen. Det er derfor muligt, at man ogsa her @dormaet at na det fierde institutionaliseringsaiv, hvis om-
steendighederne havde veeret anderledes.
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drages, farer dette sjeeldent til, at en problelimgjilaftes som ekollektiv problemstilling i et
formelt kollektivt forum

Samarbejdsudvalget — en ngdvendig men ikke tilstreekkelig forudseaetning
Institutionaliseringen af en lokal forvaltning agtdosykosociale arbejdsmiljg sker uden om per-

sonsagerne ved at de lokale palidier det psykosociale arbejdsmiljg direkte sonkethektiv
problemstilling i et formelt kollektivt foruifiNiveau tre). Idet problemer med det psykosociale
arbejdsmiljg langt hen ad vejen opleves som kntittebgle personer, sa er det ngdvendigt for
de lokale parter at tage udgangspurdgeneraliseredg@roblemstillinger i det formelle samarbej-
de for at undgé at haenge nogen ud. De lokale parteligheder for at kunne lgfte det psykoso-

ciale arbejdsmiljg til det formelle samarbejde aigex af tre faktorer:

1. Arbejdsmiljglovgivningen
2. Placeringen af forvaltningen

3. Det formelle samarbejdes styrke

Arbejdsmiljglovgivningenkrav om gennemfgrelsen af en APV er ofte anledhingt de lokale
parter far lgftet det psykosociale arbejdsmiljalét formelle samarbejde og far lavet en kort-
laegning af det. Det er dog erfaringen pa de trejdgpladser, hvor man har gennemfart en
APV-undersggelse, at det ikke er ligegyldigtor forvaltningen af undersggelsen er placeret
(Case 1, 3 0og 4). Det er vigtigt, at forvaltningerplaceret i eller inddrager samarbejdsudvalget
og ikke varetages af sikkerhedsudvalget alene,ruis skal sikre tilstraekkelig legitimitet pa
arbejdspladsen til at kunne gennemfgre en sadagrsmgelse. Den gverste ledelse sidder ikke
altid med i sikkerhedsudvalget, og der er markaarté medarbejderrepraesentanter i sikkerheds-
udvalget end i samarbejdsudvalget. | den kommuioalaltning betad oprettelsen af et MED-
udvalg eksempelvis, at man opnaede tilstraekketjigimeitet til, at sikkerhedsrepraesentanterne

kunne gennemfgre en APV-undersggelse (Case 3).

Hvis det formelle samarbejde er svagy ledersiden ikke er motiveret for at genneméare
kortlaegning som pa det statslige institut (Cassgr det imidlertid ikke sikkert, at medarbej-
dersiden kan fastholde ledelsen pa at gennemfa#é>®h selvom samarbejdsudvalget er ind-
draget i en eller anden grad. Et svagt formelt shajde er kendetegnet ved, at de uformelle le-
delsesstrukturer har stgrre veegt end de formadlat mmedarbejdersiden kun har en ringe med-

indflydelse i samarbejdet. Dette ggr det vanskétigmedarbejdersiden opna reel indflydelse pa
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arbejdspladsen, hvilket er problematisk, da dekgsgciale arbejdsmiljg er et samarbejdsomra-
de, der kraever en vis medindflydelse i forvejens imedarbejdersiden skal kunne lgfte det som
enkollektiv problemstilling i et formelt kollektiverfum Ofte knytter arsagerne til de psykosocia-
le problemer sig til ledelsesstrukturerne, og detamskeligt at lgfte en sadan problemstilling

uden medindflydelse.

Den sveere implementering
Det at fa lgftet det psykosociale arbejdsmiljg sarkollektiv problemstilling i et formelt kollek-

tivt forumfarer ikke automatisk til, at man far lgst probéme lokalt. Gennemfgrelsen af en
APV-undersggelse betyder eksempelvis ikke ngdvergligt man kommer videre med at for-
mulere og implementere en handlingsplan og derrhadwakle enfeelles reguleringf det psy-
kosociale arbejdsmiljg (Niveau fire). Det viser,sagdet er nogle helt andre faktorer, der er vig-
tige for, hvorvidt man formar at implementere esnlimg, end de faktorer, der bestemmer evnen
til i farste omgang at Igfte det psykosociale atbejilja til det formelle samarbejde. Fglgende

faktorer er afggrende i implementeringsfasen:

1. Det psykosociale arbejdsmiljgs tilstand
2. Medarbejdersidens kompetencer og ressourcer

3. Forandringsviljen hos den gverste ledelse

Hvis det psykosociale arbejdsmiljg er i en ovemvégedarlig tilstandsom i den kommunale for-
valtning, kan det veere sveert komme videre fra elerswgelse af det psykosociale arbejdsmiljg
(Case 3). Formuleringen og implementeringen afaerdlingsplan kraever en vis form faige-
neraliseringeller maske ligefrermdividualiseringaf resultaterne, og det indebaerer at medar-
bejderne og lederne kan fgre en aben dialog. Eansdidlog kan veere vanskelig, hvis det psy-
kosociale arbejdsmiljg er overvejende darligt. Bign kan sagar som atilsigtet konsekvens
blive endnu vanskeligere oven pa en spgrgeskemesagidse. Undersggelsen kan vaere en alt
for voldsom dokumentation af problemerne og bidr#gen yderligere polarisering af parterne,
og det kan ogsa veere sveert for de lokale partefiradtere resultaterne pa rette vis.

En forudsaetning for implementeringen er oggsanedarbejdersiden har tilstreekkelige ressour-
cer og kompetenceret lokale samarbejde til at kunne |gfte psykose problemer, hvilket
ofte er kan veere et problem i en eller anden dviatlarbejderrepraesentanterne i den kommuna-

le forvaltning savner i ekstrem grad medindflydetsktil arbejdet med det psykosociale ar-
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bejdsmiljg og samarbejdskompetencer, hvilket haut giet sveert for dem at tage et medansvar
(Case 3). Den manglende medindflydelse spilleshideert sammen med, at det formelle samar-
bejde i den kommunale forvaltning er overvejendegsvDen gverste ledelse holder steerkt fast i
sin ledelsesret og vil ikke give medindflydelse.ddebejdersidens manglen pa tid til repreesen-
tantarbejdet kan ogsa bunde i manglende vilje leosaverste ledelse, men behgver ikke at gare
det. | lyset af den generelle decentralisering iaffentlige har man maske i dag sa mange sam-
arbejdsopgaver, at det er sveaert at finde tid tihaéde, og sa prioriterdreggeparter maske "har-

de” omrader som lgn over "blgde” omrader som psykiadt arbejdsmiljg (se s. 44).

Det er muligt at institutionalisere en form feelles regulerin@f det psykosociale arbejdsmiljg,
hvis den gverste ledelse viser vilje til forandrjmgedarbejdersiden har tilstraekkelig tid, med-
indflydelse og kompetencer, og det psykosocialejddmiljg er overvejende godt (Case 4). |
den amtslige forvaltning havde ledelsen gennem ésentagd arbejdet med at give medarbejdersi-
den medindflydelse, og medarbejderrepreesentantende derfor allerede medindflydelsen
som erressourcd samarbejdet, inden man pabegyndte en APV-pr&&de medarbejdersiden
og ledersiden i det lokale MED-udvalg var megetiwavet for processen, og der blev sat meget
tid af til den. Samtidig havde flere medarbejdersegentanter stor erfaring i at arbejde med un-
dersggelser af arbejdsmiljget. Disse ressourc&oogetencer pd medarbejdersiden betgd, at
medarbejderrepraesentanterne kunne gribe medintfeideg tage et medansvar gennem hele
processen. De muliggjorde ogsda, at medarbejderkigieme bringe ediskursiv refleksiviteind i
arbejdet, saledes at implementeringen blev tilgassejdspladsen forhold. De lokale parter for-
maede eksempelvis selv at udforme undersggelsenpdgmenteringen, og de formulerede nog-
le retningslinjer, der skulle hjeelpe med at afpeifscere dialogen omkring det psykosociale ar-
bejdsmiljg. Refleksioner over MED-udvalgets styragrsvagheder fgrte desuden til, at man
valgte at implementere via nye formaliserede fecam man institutionaliserede efter undersg-

gelsen, men at bevare den overordnede koordinationplementeringen i MED-udvalget.

Graenser for institutionaliseringen
| den amtslige forvaltning har de lokale partesfgt at udarbejde en lokalaftale om sygefraveer,

men bade ledersiden og medarbejdersiden taver #Nifeam). De lokale parters nervgsitet ved at
indga lokalaftaler pa det psykosociale omrade kanevet tegn pd, at institutionaliseringen af
arbejdet med det psykosociale arbejdsmiljg karog&ifit. Generaliseringen af indsatsen over
for sygefraveer kan maske fare til legitimeringeheif urimelige behandlinger af personsager,

hvis de lokale parter formulerer eller bruger ekalaftale alt for urefleksivt. Denne problemstil-
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ling geelder ikke kun enkeltpersoner, men ogsa petsgrupper, der udgar mindretal pa en ar-
bejdsplads eller er darligt repraesenterede pa arideHK ernes psykosociale problemer er ma-
ske anderledes end akademikernes, men det kandeare underlaegges indsatser formuleret af
akademikerne, fordi akademikerne er bedre til aegdisere. De kvindelige medarbejdere har

jf. DIGF-undersggelsen maske nogle saerlige psykdsgroblemer, der har at ggre med sam-
spillet mellem familie- og arbejdsliv, men som mégkke medteenkes i de feelles lokalaftaler
(DJDF 2004: 6) .

Relationen mellem niveau to og niveau tre i insiualiseringsprocessen indikerer, at instituti-
onaliseringen maske ogsa kan have en greense rebhatiiutionaliseringen af niveau triegl-
lektive problemstillinger i et formelt kollektivdriim gar ikke via behandlingen af personsager —
og bar maske heller ikke gare det. Der kan derdereven god ide at formulere retningslinjer for,
at disse sager skal behandles sodividuelle problemstillingeellerkollektive problemstillinger
uden for formelle kollektive for@Niveau et og to). Det kan vaere lettere at faststérvidt en
arbejdsplads lever op til arbejdsmiljgloven vedhate pa institutionaliseringsgraden af arbejds-
miljgarbejdet frem for selve det psykosociale aibuiiljz, hvilket ogsa er tanken bag den re-
fleksive lovgivning (se s. 32-33). Det er imidldrtier vigtigt at understrege, at behandlingen af
personsagerne sandsynligvis gar uden om instititg®ringen, og en hgj grad af institutionali-
sering derfor ikke ngdvendigvis er ensbetydende, mieder ingen sager er. Dette geelder isaer i
de tilfeelde, hvor de lokale parter har vedtagetingsslinjer, der i sin helhed udgreenser stet

ciale arbejdsmiljeaf arbejdet med det psykosociale arbejdsmiljgmfgle kollektive fora.

106



8.2 Afsluttende teoretiske refleksioner
Psykosocialt arbejdsmiljg er et forholdsvis nythfamdlingsomrade for arbejdsmarkedets parter

og et omrade, de gnsker opprioriteret i det lokalmarbejde. Disse afsluttende teoretiske reflek-
sioner vil i forleengelse af dette vaere koncentrenekring, hvordan man kan forsta psykosocialt

arbejdsmiljg som et nyt felt i arbejdsmarkedsfonsgan.

Samspillet mellem en central og lokal institutionalisering
Cleggs begreber vedrgrende kollektive forhandlisgeéreau og omfang har stor forklarings-

kraft, nar det geelder samspillet mellem en cemgdbkal institutionalisering pa det psykosocia-
le omrade. Begreberne har ogsa vist sig anvendelégedet geelder analysen af den centralt
formulerede lovgivnings betydning pa det lokaleg@iu. Hvis man sammenlignemgelmodel-
lensogforhandlingsmodellensamspil med dedecentrale deltagermodeda er det saledes vha.
Cleggs begreber muligt at konkludere fglgende anlezingen af det psykosociale arbejdsmil-
jo: sikkerhederafheenger mere afybdenend afgraden af kontrglmen dybden forudsaetter ma-
ske en indsnaevringoredden Det institutionelle IR-perspektiv kommer imidiertil kort, nar

det gaelder en mere nuanceret beskrivelse af itistialiseringsprocessen pa lokalt niveau. For
det farste medfarer en lokal institutionaliserikiga automatisk en stgrre anerkendelse og af-
heengighed mellem de lokale parter, sddan som ddegpé det centrale niveau, fordi der er en
grundlzeggende magtassymetri i det lokale samarbegedet andet er det ikke sikkert, at insti-

tutionaliseringsprocessen kommer seerligt vidt.

Institutionaliseringen pa lokalt niveau
Det institutionelle IR-perspektiv har ikke szerltgrsforklaringskraft, nar det geelder institutiona-

liseringen af en lokal form fdeelles regulering Flanders forstand. Implementeringsdelen i ek-
sempelvis en APV-proces er sveer pa det lokale nivgdwalger ikke automatisk af, at man bli-
ver enige om en kortleegning af arbejdsmiljget. ®k#n til dels forklares, hvis man ser imple-
menteringen som estrukturationi Giddens forstand. Forandringer i det psykosecaabejds-
miljg kreever forandringer i desociale praksipa arbejdspladsen. Det er derfor ikke nok blot at
aftale en ny struktur pa arbejdspladsen i samashdjdhlget, da det er de ansattaadlinges

der afgar, om forandringerne kommer helt ned psieguDeregler ogressourceyder anvendes

i de lokale samarbejdsinstitutioner, muligger pa dee side, at man kan formulere, legitimere
og koordinere de forandringer, man vil implementeren samtidigt kan de veere begreensende

for, at forandringerne virkelig kommer ud i denis¢e praksis. Derfor kan det veere ngdvendigt
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at institutionalisere nogle ny®ciale systemesom har en anden social praksis, der kan formid-

le implementeringen.

Begraensningerne i de lokale strukturer er maskeksteeend Giddens aktgrorienterede perspek-
tiv og denne afhandlingsetodologiske individualismean rumme. De lokale repraesentanter
oplever, at samarbejdsudvalget er kendetegnetaeelige samarbejdsstrukturer, som ikke umid-
delbart kan forandres. Der skal eksempelvis veergsegrad af medindflydelse i forvejen, for at
man kan udvikle en dybde i reguleringen, hvilkehrod fra Giddens strukturationsteori kan
forklare med, at parternesssourcei samarbejdet ikke blot er mulighedsskabende, ooz
begraensende. Man kunne imidlertid i forlaengelssrakturationsteorien ligesa godt argumente-
re for, at medindflydelsen udvikles hen ad vejemndifbrugen af den refleksive lovgivning under
alle omstaendigheder vil forandre den sociale psaksamarbejdsudvalget i en eller anden grad.
For til fulde at forsta treegheden i de lokale sdmpisstrukturer, kunne det derfor i videre studi-
er vaere en ide i hgjere grad at inddrage teorezrtatjer udgangspunkt i emetodologisk kollek-
tivisme Det kunne eksempelvis vaere Luhmanns teori onakosystemer, hvor systemerne ikke
ses som produkter af individers handlinger, men selvstaendige enheder, der kun er i stand til
at behandle omverdenen ud fra deres egen kode iH&$9a: 367-369, 373).

8.3 Metoderefleksioner
Den kvalitative metode er som tidligere neevnt kéegieet ved, at gyldigheden af konklusioner-

ne har en begreenset raekkevidde. Mine konklusiamamé maske have set noget anderledes ud,
hvis jeg i interviewundersggelsen havde interviepaaterne pa fire andre arbejdspladser, der
ogsa levede op til mine udveelgelseskriterier. Jegendog stadig, at min brug af maksimum-
variation-strategien i udveelgelsen af cases og mieeview med de centrale parter har veeret
med til at sikre en sadan form for bredde i undgetszn, at mine konklusioner kan have rele-
vans for en lang raekkaellemstore/stor®J@F-arbejdspladserDet er klart, at undersggelsens
konklusioner ikke direkte kan appliceres pa sma Baghejdspladser med faerre end 25 ansatte,
da denne type arbejdspladser ikke indgar i undetsen, og betingelserne for en lokal forvalt-

ning er nogle helt andre her.

I lyset af undersggelsens resultater kan man dis&uivorvidt en lignende undersggelse i frem-
tiden burde belyse DJ@F ere ansat i lederstillitgaire. Hvis et darligt psykosocialt arbejdsmil-
j@ pa en arbejdsplads ofte kan fares tilbage tideligt psykosocialt arbejdsmiljg for lederne, sa

skal man maske leegge en starre interesse i atsggkerhvordan DJ@F-lederne i det offentlige
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oplever, man kan arbejde med at forbedre deresopsyiale arbejdsmiljg - ikke mindst i be-
tragtning af, at en paen del af DJJF's medlemmansat som ledere i det offentligfeDette
ville bl.a. indebaere, at man udover de lokale pamterviewede flere ledelsesrepraesentanter —

og maske iseer flere mellemledere — pa DJ@F-arblegdisgrne.

133 Antal DI@F-medlemmer i sektion@ffentlige chefer i DI@Fpr. 1/10 2004: 3940. Kilde: DI@F
(www.djoef.dk/online/view_SHTML?ID=1851)
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8.4 Handlingsvejledende anbefalinger til de lokale parter
Med udgangspunkt i sammenfatningen af intervieweseals resultater er her formuleret en raek-

ke anbefalinger, der knytter sig til udviklingeneaffeelles reguleringf det psykosociale ar-
bejdsmiljg pa det lokale niveau. Anbefalingernéamdlingsvejledende og retter sig mod de lo-

kale parters arbejde pa store/mellemstore DJJFehladser.

1. Det er vigtigt at lafte og koordinere forvaltningenaf det psykosociale arbejdsmiljg i
samarbejdsudvalget/i et samarbejde med samarbejdsuwdlget frem for i et isoleret
sikkerhedsudvalg.Repreesentationen i samarbejdsudvalget kan sikralfoingenlegi-
timitet pa hele arbejdspladsen, og der er maske alledhdilet en form forfeelles regu-
lering, saledes at medarbejdersiden har en vis mediredfigdit bygge pa. Denne med-
indflydelse er isaer vigtig, fordi arsagerne til ksgociale problemer pa arbejdspladsen

ofte knytter sig til ledelsesstrukturerne.

2. Det er vigtigt at tilpasse forvaltningen og de redsaber, man anvender, til ar-
bejdspladsens seerlige psykosociale arbejdsmiljgfoofd. Kortleegningen i APV en ud-
fares ofte som en standardspgrgeskemaunderseggdisan der er metodefrined, hvilket
kan have en reekke negativiiisigtede konsekvenserisaer pa arbejdspladser med et

overvejende darligt psykosocialt arbejdsmiljg.

3. Det er en god ide at aftale retningslinjer for, hvike psykosociale problemer, der
skal behandles hvorEn grundlaeggende skelnen mellem, hvilke problehmgtér der
skal behandles som individuelle og hvilke som Kdilee, kan veere befordrende for en
aben dialog i kollektive fora og samtidigt sikrégantalelige personsager bliver behand-
let i mere fortrolige fora som eksempelvis en MD®t kan her veere en fordel i farste
omgang alene at henregne deganisatoriske arbejdsmiljal de kollektive problemstil-

linger.

4. Hvis man vil implementere en handlingsplan for at érbedre det psykosociale ar-
bejdsmilja, sa er det en fordel at inddrage fora, dr er mere fleksible og teettere pa
de ansatte end samarbejdsudvalgetEndringer i det psykosociale arbejdsmiljg forud-

seetter eendringer i deociale praksipa arbejdspladsen. Det kreever, at alle ansatte ind
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drages i dialogen, og at man hurtigt og nemt kge teeslutninger, der kan forbedre for-
holdene. Dette kunne eksempelvis veere ved formatisekontormgder.

. Tilpasningen af forvaltningen til de lokale forhold og implementeringen af forbed-
ringer befordres af, at medarbejderrepraesentanternesikres tilstreekkelig tid og til-
straekkelige kompetencer i deres arbejdeP?sykosocialt arbejdsmilj@ er et nyere samar-
bejdsomrade, som konkurrerer med mange andre.riiiarbejdersiden skal have over-
skud til at bringe ediskursiv refleksiviteind i forvaltningen af et sadant omrade, sa skal

der veere tilstraekkelige ressourcer til at kunne glet.
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9 Perspektivering og konklusion

9.1 Psykosocialt arbejdsmiljg og aftaleregulering — en perspektivering
Hvis man traeder et skridt tilbage og ser pa detiltgoe kausalmodel for en lokal institutionali-

seringen i en starre reguleringsmaessig sammenisgfajder det i gjnene, at flertallet af de
determinerende faktorer reguleres — eller kan e¥gslvia aftaler (Figur 6, s.101). Det drejer sig
om placeringen af forvaltningen, det formelle samegtes styrke, forandringsviljen hos den
gverste ledelse og medarbejdersidens kompetenaessgurcer. Dette taler for, at reguleringen
af det psykosociale arbejdsmiljg i hgjere grad &snikd i eksisterende aftaler eller suppleres
med helt nye aftaler pa det offentlige omrade.\deigdet falgende diskutere, hvilke muligheder
og problemer der kan ligge i en gget brug af aféeglelering pa det psykosociale omrade - bl.a.

set i forhold den lovgivningsmaessige regulering.

Aftaler rettet mod forvaltningens struktur
Ser vi pa aftalereguleringen rettet niclktureni forvaltningen af det psykosociale arbejdsmil-

j@, findes der allerede rammeaftaler pa det ofigamtbmrade, der retter sig mod placeringen af
forvaltningen og det formelle samarbejdes styrk&[Maftalen/S10-MIO-aftalerne). Den gene-
relle erfaring med disse aftaler er, at medarbsjden opnar en stgrre medindflydelse, og ar-
bejdsmiljgarbejdet bliver opprioriteret, hvis mawgar en lokalaftale om at oprette et
MED/SIO-MIO-udvalg (Navrbjerg & Madsen 2004: 32 .-46; Mathiesen et al. 1998: 77f). Det
er imidlertid ikke altid, at lokalaftalerne har aenfulde effekt, hvilket ogséa eksemplet fra den
kommunale forvaltning viser, og det er heller ildkie arbejdspladser, der har indgaet en lokalaf-
tale. Der kunne derfor maske veere brug for, at fulge op pa aftalerne fra centralt hold, sa
flere arbejdspladser havde forudsaetningerne foumte lagfte det psykosociale arbejdsmiljg som
enkollektiv problemstilling i et kollektivt forunSpargsmalet om medarbejdersidens tid til re-
preesentantarbejdet og om medarbejdersidens uddanrsimarbejde og psykosocialt arbejds-
miljg er pa bade det kommunale og det statsligeddmlagt ud til de lokale parter via centrale
aftaler. Det er altsa op til de lokale parter &lafde naermere vilkar for defteEftersom de

fleste medarbejderrepraesentanter savner tid og étmmger i arbejdet, sa kan der maske veere
behov for, at de centrale parter udarbejder nolgleeke retningslinjer for lokalaftalerne pa disse
omrader — iseer i lyset hvor mange arbejdsopgavam, efterhanden har i det lokale samarbejde.

Hvis medarbejderrepraesentanterne far mere tid ditleejde sig ind i det psykosociale arbejds-

154 Aftale om tillidsrepreesentanter, samarbejde og shejdsudvalg?002: 7, 21Cirkulaere om tillidsrepraesentan-
ter i staten mv2003: 18, 21Cirkuleere om aftale om samarbejde og samarbejddgdwatens virksomheder og
institutioner2002: 17-18
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miljg som forvaltningsomrade, kan det ogsa vaededten ad vejen oparbejder nogle af de
kompetencer, de savner i dag.

Aftaler rettet mod forvaltningens indhold
Der findes endnu ikke nogen aftaler pa det offgatbmrade, der retter sig mimdlholdeti for-

valtningen af det psykosociale arbejdsmiljg. Lowgigens enegang kan her veere et problem,
fordi lovgivningen har nogle alvorlige begreensninigierhold til reguleringen pa det lokale ni-
veau. Selvom lovgivningen fungerer som en god $tdireg lokalt og derfor ikke umiddelbart bar
saettes ud af kraft, sa har samspillet mellegelmodellerog dendecentrale deltagermodabg-

le utilsigtede konsekvenstar forvaltningen af det psykosociale arbejdsmitger iseer er pro-
blematisk pa arbejdspladser med et darligt psykakarbejdsmiljg. Det kunne derfor veere op-
lagt at inddragéorhandlingsmodellepa nye mader vedrgrende forvaltningens indhold, der
kunne gavne udviklingen af en lokal forvaltningdat psykosociale arbejdsmiljg pa belastede

arbejdspladser.

For det fagrste er samspillet mellem den reflek&owvgivning og det lokale niveau primaert de-
signet efter arbejdspladser af en vis stgrrelsed@ie 2002: 34-35). Helt konkret kan det eksem-
pelvis veere vanskeligt at lafte en APV-proces péjaispladser med mindre end 20 ansatte, hvor
man ikke er forpligtiget til at oprette et samadsejeller sikkerhedsudvalg. For det andet stimu-
lerer den refleksive lovgivning overvejendekumentationsorientereasy problemrettedend-
satser. Selvom der er metodefrihed ved genneméarelsen APV, sa handler de fleste arbejds-
plader i neo-institutionel forstand strukturkonfdrog urefleksivt og veelger en standardspgrge-
skemaundersggelse. Maske fordi APV-kravet indebegrelokumentation af, at man lever op til
lovgivningen, som man delvist far serveret i enrgpgkemaundersggelse. Erfaringen fra inde-
veerende undersggelse er, at dette kan veere etdioligt og voldsomt spor at falge pa arbejds-
pladser, hvor det psykosociale arbejdsmiljg ergtaiDet er isaer pa disse arbejdspladser, man
har brug for erdiskursiv refleksivitet forvaltningen for ikke at gagre ondt veerre, men har

man sjeeldent ressourcerne til at kunne bruge denkdh derfor vaere sveert at opna didtker-
hedalene ad lovgivningens vej, som er malet med d#aksive lovgivning. Indgaelsen af afta-
ler vedragrende indholdet i en lokal forvaltningdat psykosociale arbejdsmiljg vil maske kunne
medvirke til udviklingen af mere dialogskabendeyenadviklingsorienterede, og mindre doku-
mentationsorienterede redskaber, der kan frenlybdeni reguleringen — selv pa belastede ar-
bejdspladser. Dialogen og dermed inddragelsen darbejderrepraesentanterne kan veere skrg-

belig pa belastede arbejdspladser, og derfor skiskaberne i arbejdet snarere vaere dialogop-
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byggende end problemrettede. Sadanne redskabuéske ogsa kunne medvirke til at motivere
lederne til ikke blot at undersgge problemerne ogsa at gennemfare forbedringer pa arbejds-

pladsen — selvom det koster tid.

Ser man pa de aftaler angaende indholdet i forwgjém, der er indgaet pa det private omrade,
retter de sig i farste omgang mod at styrke fdeebyggendéndsats lokalt - bl.a. mod mobning

og seksuel chikaf& Der foregar ogsa drgftelser omferebyggendaftale pa det kommunale
omrade rettet mod mobning og seksuel chikane, reeerdkke indgaet nogen aftale endnu. |
betragtning af, at de lokale parter opleverstetiale arbejdsmilj@om det vanskeligste at lgfte

til det formelle samarbejde, sa kan det undreeatehtrale parter i farste omgang kaster sig over
dette omrade. Maske skulle de snarere skulle lsagt@ver aftaler rettet mod en forebyggende
indsats pa degrganisatoriske arbejdsmiljgGrunden til, at de centrale parter leegger ud detd
sociale arbejdsmiljg, kan veere, at de har sveerawwtale aftaler pa det organisatoriske arbejds-
milja, fordi man pa dette omrade for alvor bevesigind pdedelsesrettendomaene. Arbejds-
giversiden er sandsynligvis ikke interesseret deatskal seettes spgrgsmalstegn ved ledelsesret-
ten pa denne made, og arbejdstagersiden kan masfke, fat de kan komme til at overtage for

stor en del af ansvaret.

9.2 Konklusion
Ledelsesrepraesentanterne pa offentlige DJ@F-aglaftier behandler overvejende det psyko-

sociale arbejdsmiljg som @émdividuel problemstillinghvis der er tale om, at en medarbejder er
gaet ned pga. arbejdet, og der er opstaet en gagobe inddrager kun en tillidsrepreesentant i
behandlingen af sagen, hvis den er sa alvorligangvarig, at det ender med, der skal forhandles
en lgsning. Det er problematisk, at medarbejdeamevieere tavende med at henvende sig med et
problem, fgr det gar rigtigt galt, og at problenelangt hen ad vejen er usynlige for ledelsen.
Her kan en MUS veere et godt redskab for bade mejiite og ledere til at tage den enkelte
medarbejders psykosociale problemer i oplgbet, mdndet ikke kan sta alene i den lokale psy-

kosociale indsats.

Psykosociale problemstillinger lgftes kun til detrhelle samarbejde af de lokale repraesentanter,
hvis der er tale orgeneralisered@roblemstillinger. Personsager bringes ikke opekdivt og
giver heller ikke i sig selv anledning til, at mgeneraliserer problemerne, hvilket kan vaere ud-

1% Aftale om trivsel pd arbejdet og et godt psykidhkegasmiljgblev indgéet af CO og DI i 2001, meAfale om
mobning og seksuel chikah&ev indgaet mellem DH&S og Handelskartellet i 200
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tryk for en bevidst beskyttelse af de involverededarbejdere. Et udbredt redskab til at fa gene-
raliseret og dermed lgftet problemstillingerne en tbvpligtige APV Arbejdsmiljgloverfunge-

rer her som en lgftestang i forhold til, at de lekaarter far behandlet det psykosociale arbejds-
miljg som erkollektiv problemstilling P& arbejdspladser medssagt formelt samarbejder det
dog ikke sikkert, lovgivningen har denne effekgeom det kan veere vanskeligt at gennemfgre
en APV, hvis ikkesamarbejdsudvalget er inddraget

Pa de arbejdspladser, hvor man formar at saetteP®qpkoces i gang, nar man ofte ikke laengere
end til kortlaeegningsfasen. Implementeringsfaseev®d som yderst vanskelig, fordi den inde-
baerer en vis grad af afgeneralisering eller ligafiredividualisering Hvis det psykosociale ar-
bejdsmiljg er overvejende darlighedarbejdersiden savner ressourcer eller kompeteeder

den gverste ledelse ikke er motiveret for at laeblpmernesa er det sveert at formulere og im-
plementere specifikke og malrettede lgsninger liefsskab. Er disse hindringer ikke til stede, er
det dog muligt at gennemfgre en succesfuld impléengrgsproces med forbedringer af det psy-
kosociale arbejdsmilja til falge. Det kraever doggl@ lokale parter inddrager fora pa arbejds-
pladsen, der er taettere pa de ansatte end sansarbgjdikkerhedsudvalget, sa forandringerne
kan komme helt ned pa gulvet. En god ide er ogsétale retningslinjer for, hvilke problemer,
der skal behandles hhv. kollektivt og individuel, det kan facilitere den kollektive dialog om

psykosociale problemstillinger lokalt.

Hvis man skulle forbedre de lokale parters foniatjraf det psykosociale arbejdsmiljg pa of-
fentlige DJ@F-arbejdspladser, sa er det ikke ldtsvant at kaste blikket pa, hvilke anbefalinger
man kunne give til de lokale parter, men ogsa madan centralt indgaede aftaler kan supplere
den lovgivningsmeessige regulering pa omradet. dflettaf de faktorer, der er bestemmende for,
hvordan forvaltningen forlgber, er ikke reguleret vgivning, men via centrale aftaler. Dertil
kommer, at den refleksive arbejdsmiljglovgivning hagle problematiske svagheder, nar det
geelder reguleringen pa arbejdspladser med et geede darligt psykosocialt arbejdsmiljg. Her
kunne aftalereguleringen bidrage med et andet shmegd det lokale niveau, der maske er bed-

re egnet til at hjeelpe udviklingen af en selvfoiwimlg pa denne type arbejdspladser.
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