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Resumé

Danske Bank koncernen har afprgvet en alternativ arbejdsmiljgorganisering i
en del af koncernen fra april 2006 til oktober 2007.

Hovedformalet med projektet Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation (i daglig
tale FARMOR) er at styrke arbejdsmiljgarbejdet lokalt i den enkelte enhed.

Dette formal er sggt indfriet gennem tre hovedelementer i den alternative

arbejdsmiljgorganisation:

e Opprioritering af den lokale leders arbejdsmiljgansvar

e Stgtte til lederens varetagelse af arbejdsmiljgarbejdet fra arbejdsmiljgpro-
fessionelle konsulenter

¢ Dialogmgder om arbejdsmiljg i enhederne

I praksis har FARMOR bestaet af et struktureret forlgb, hvor alle forsggsenhe-
der har modtaget fire besgg af konsulenten. Besggene bestod i princippet af
et indledende og afsluttende mgde mellem leder og konsulent, et feellesmgde
med konsulenten for hele enheden samt en arbejdspladsgennemgang ved
konsulenten, men de er dog gennemfgrt med lokale tilpasninger. Feellesmgdet
har veeret et fast element. Hver besggsrunde har haft et feelles tema, og kon-
sulenterne er gaet ud med samme metode. Forud for hver besggsrunde har
Working Environment udsendt en mgdepakke til lederne til brug for forbere-
delse af besgget sammen med medarbejderne.

Overordnede resultater vedrgrende arbejdsmiljgarbejdet

Arbejdsmiljgspargsmal har veeret mere pa dagsordenen i forsggsomradet, og
en raeekke arbejdsmiljgtemaer er blevet behandlet i langt stgrre omfang: Psy-
kisk arbejdsmiljg/stress, ergonomi og stgjforhold. Indeklima er det hyppigst
behandlede tema, men var det ogsa far forsgget. Arbejdsmiljgaktiviteten har
veeret markant gget malt pa antallet af indberetninger i IPLK handlingsplansy-
stemet.

Kendskabet til koncernens arbejdsmiljgarbejde er gget i forsggsomradet, isaer
blandt lederne.

2/3 af lederne har trivedes med at varetage arbejdsmiljgarbejdet, og et stort
flertal vurderer tidsforbruget som rimeligt. 39% tilslutter sig helt, at arbejds-
miljgarbejdet ogsa fremover bgr veere en ledelsesopgave i de enkelte afdelin-
ger, mens 41% mener "maske”.

En klart stgrre del af medarbejderne vurderer i dag deres leder positivt i for-
hold til dennes varetagelse af afdelingens arbejdsmilja.

Til dette skal tilfgjes, at et stort flertal af medarbejderne bade far og efter
FARMOR peger pa deres naermeste leder som den, de vil henvende sig til med
et arbejdsmiljgproblem. Evaluatorbesgg i syv enheder viser, at hverken med-
arbejdere eller ledere opfatter den lokale varetagelse af arbejdsmiljget som
noget nyt.

Arbejdsmiljgkonsulenterne vurderes overvejende positivt, isser blandt lederne.
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Overordnede resultater vedrgrende FARMOR arbejdsmiljgorganiserin-
gen

46% i forsggsomradet tilslutter sig, at den organisering af arbejdsmiljgarbej-
det, som FARMOR introducerede, udbredes til hele koncernen, mens 30% til-
slutter sig "delvist”.

Knap hver tredje medarbejder og hver anden leder mener, at FARMOR i hgj
grad har bidraget til at forbedre arbejdsmiljgarbejdet i deres afdeling — mens
43% i begge grupper mener "delvist”. Som FARMORSs positive bidrag peger de
fleste pa, at der har veeret tid til at tale om arbejdsmiljg og, at der har vaeret
mulighed for at tage emner op, man gnskede behandlet.

Blandt de 22% i forsggsomradet, der ikke mener, at FARMOR har bidraget til
at forbedre arbejdsmiljgarbejdet, peges pd, at indsatsen har veeret for over-
fladisk og ikke sendrer noget, selvom der tales meget om arbejdsmiljget.

Evaluatorbesggene underbygger ovenstaende. Den centrale aktivitet, som
FARMOR forbindes med, er FARMOR mgderne med konsulenten. Disse vurde-
res positivt og gnskes fortsat, fordi de sikrer et kontinuerligt fokus pa ar-
bejdsmiljget. Men vurderingen er mindre positiv i de enheder, hvor man ople-
ver, at arbejdsmiljgproblemerne ikke er blevet lgst.

Samlet vurdering

Samlet set vurderer evaluator, at arbejdsmiljgorganisationen i FARMOR har
vist sig at styrke arbejdsmiljgarbejdet lokalt og har gget arbejdsmiljgindsat-
sen.

Der er ingen tvivl om, at den store effekt af FARMOR er forbundet med stat-
ten fra de professionelle arbejdsmiljgkonsulenter, herunder de planlagte be-
sggsrunder. | praksis er det besggsrunderne, der har virket forpligtende og
har fastholdt den kontinuerlige opmaerksomhed pa arbejdsmiljget.

| forbindelse med forsgget har arbejdsmiljggrupperne veeret valgt i forsggs-
omradet pa saedvanlig vis, men har vaeret "sovende”. Arbejdsmiljgkonsulen-
ternes primeere opgave har vaeret at bista lederne med deres opgave samt at
facilitere processen pa mgderne, sdledes at medarbejderne kom til orde, og
endelig bidrage med faglig viden i form af oplaeg eller konkrete forslag til for-
bedringer. Desuden var konsulenterne tilteenkt en rolle som personer, medar-
bejderne kunne henvende sig til med eventuelle arbejdsmiljgspargsmal, som
de gnskede drgftet i fortrolighed, men generelt har de i praksis ikke fungeret
som sadan. En planlagt hotline, som kunne bruges til samme formal, kom
ikke i gang i forsggsperioden.

Ved en eventuel fremtidig etablering af en arbejdsmiljgorganisation baseret
pa erfaringerne fra projekt Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation skal man vee-
re opmeerksom pd, at FARMOR forsgget ikke fik udpeget en instans udover
naermeste leder, som man kan henvende sig til med arbejdsmiljgspgrgsmal.
Selvom resultaterne viser, at de fleste medarbejdere henvender sig til deres
leder med arbejdsmiljgproblemer, og selvom det tilkendegives ved evaluator-
besggene, at man hele tiden har opfattet arbejdsmiljget som et lokalt anlig-
gende, s& har lederen ikke formelt vaeret den eneste arbejdsmiljgansvarlige.
Som en medarbejder svarede pa spgrgsmalet, om placering af arbejdsmiljg-
ansvaret hos lederen er en god idé: Det kommer an pa lederen!
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1 Indledning

Danske Bank koncernen har i det seneste halvandet ar afprgvet en alternativ
organisering af arbejdsmiljgarbejdet i en del af koncernen. Forsgget begyndte i
april 2006 og blev afsluttet i oktober 2007.

Hermed foreligger den afsluttende eksterne evaluering af forsgget. Evalueringen

er gennemfgrt af TeamArbejdsliv.

Evalueringen bestar af

e en beskrivelse af baggrunden for forsgget og af den alternative arbejdsmiljg-
organisation, forsgget afprgver (kapitel 2).

e en beskrivelse af, hvordan forsgget blev gennemfart i praksis (kapitel 3). Det-
te kapitel er opbygget omkring forsggets hovedelementer: Lokalt lederansvar
for arbejdsmiljget og bistand fra professionelle arbejdsmiljgkonsulenter, her-
under besagsrunder.

o fremstilling af resultater af forsgget opbygget omkring de formulerede “otte
udfordringer til arbejdsmiljgarbejdet” og "otte mulige svar pa de otte udfor-
dringer” (kapitel 4).

¢ sammenfatning (kapitel 5).

Kapitel 3 og 4 skal lseses sammen, da forskellige elementer i forhold til nogle af

de samme temaer behandles i de to kapitler pa forskellig vis.

Udover denne rapport foreligger to tidligere evalueringsarbejder fra TeamAr-
bejdsliv:

Evaluering af Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation; projekt FARMOR. Notat om
den farste spargeskemaundersagelse, TeamArbejdsliv, juni 2006

Evaluering af Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation; projekt FARMOR. Notat 2.
Faktuelle data. TeamArbejdsliv, juni 2007
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2 FARMOR forsgget

Forsgget Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation blev sat i gang i en del af Danske
Bank koncernen i april 2006. Forud for dette tidspunkt gik en forberedelsesperio-
de pa flere ar. Allerede i efteraret 2003 havde man internt i Working Environment
diskuteret, hvordan arbejdsmiljgorganisationen kunne ggres mere effektiv, og
dreftelserne intensiveres i arbejdsmiljgudvalget i de naeste par ar. | sommeren
2004 bliver et af koncernens sakaldte Junior Boards stillet en opgave, der lyder:
Hvordan kan vi forbedre arbejdsmiljgarbejdet? Deres rapport "Fremtidens Ar-
bejdsmiljgorganisation”, offentliggjort den 1. oktober 2004, indeholder en raekke
forslag, som i hgj grad kan siges at blive udmgntet i den model for en alternativ
arbejdsmiljgorganisation, som begynder at tage form i det falgende ar og ender
med at blive igangsat pa forsggsbasis med titten FARMOR - Fremtidens Ar-

bejdsmiljgorganisation i Danske Bank.

| det falgende beskrives baggrunden for forsgget, etableringen af det samt for-

sggsmodellens indhold og organisation.

2.1 Forsggets baggrund

Idéen til FARMOR udspringer af en opfattelse af, at der er mangler i det eksiste-
rende arbejdsmiljgarbejde i koncernen, og at disse mangler kunne afhjeelpes ved
en anden organisering af arbejdsmiljgarbejdet. For at forsta kritikken, ma vi farst

se pa koncernens organisation og den eksisterende arbejdsmiljgorganisation.

2.1.1 Danske Bank koncernens organisation

Koncernen bestar af en lang raekke virksomheder, som leverer finansielle og til-
greensende ydelser pa hver deres omrader — der er bankforretningen, pensions-
selskab, realkreditselskab, leasing osv. Ved FARMOR-forsggets start var BG
Bank en juridisk selvstaendig del af koncernen, men var endnu ikke sammenlagt
med Danske Bank. Det blev den i foraret 2007.
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Den nuvaerende Danske Bank har over 400 filialer pa landsplan, som er organi-
seret i ni regioner ledet af hver sin regionsdirektar. | hver region er der desuden

et finanscenter.

| FARMOR indgik dele af koncernens enheder i hovedstadsomradet. Det drejede
sig om BG Bank Region Kgbenhavn, Danske Bank (herunder finanscentret) i

region Stork@benhavn, Realkredit Danmark og Nordania Leasing.

Som kontrolomrade indgik andre af koncernens enheder i hovedstadsomradet og

til dels pa Sjeelland (se naermere i bilag 1).

Organisationsstrukturen er forskellig for bankfilialerne pa den ene side og Real-
kredit Danmark og Nordania Leasing pa den anden side. Hver filial er en selv-
steendig klart afgreenset organisation med en filialdirektar og typisk under 20 an-
satte, hvor man i dagligdagen kun er “sig selv”. Danske Bank som overordnet
struktur er naturligvis synlig i kraft af alle de faelles produkter, systemer, persona-
lepolitik osv., men den enhed, man forholder sig til, er "0os” her i filialen (dette af-
spejles i medarbejdernes omtale af den gvrige organisation som "Banken”). Her-
overfor er Realkredit Danmark og Nordania Leasing store organisationer med
flere afdelinger under samme tag og flere ledelseslag. Finanscenter Storkgben-
havn bestar ogsa af flere afdelinger, men adskiller sig fra Realkredit Danmark og
Nordania Leasing ved at vaere en del af Danske Bank, mens Realkredit Danmark

og Nordania Leasing er selvsteendige juridiske virksomheder i koncernen.

2.1.2 Koncernens arbejdsmiljgorganisation

Ved etableringen af den nuveerende arbejdsmiljgorganisation i Danske Bank
Koncernen har man benyttet den aftalemulighed, som ligger i bekendtgarelsen
om virksomhedernes sikkerheds- og sundhedsarbejde. Bekendtggrelsen abner
mulighed for, at de saedvanlige bestemmelser om tilrettelaeggelsen af arbejdsmil-
jearbejdet kan fraviges med henblik pa at styrke og effektivisere arbejdsmiljgar-
bejdet, hvis

1. der er indgaet en aftale herom mellem en eller flere Isnmodtagerorganisa-

tioner og den/de modstaende arbejdsgiverorganisationer/arbejdsgivere
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2. der pa virksomheder omfattet af en sadan aftale indgas en virksomheds-
aftale mellem arbejdsgiveren og de ansatte om tilretteleeggelsen af ar-

bejdsmiljgarbejdet.

Der er indgaet en sadan aftale mellem Finanssektorens Arbejdsgiverforening og
Finansforbundet, hvorunder Danske Bank Koncernen har etableret virksomheds-
aftale for koncernen ved aftale med Danske Kreds, som er fagforening for de

ansatte.

Pa grundlag af denne aftale er arbejdsmiljgorganisationen opbygget faelles for
alle koncernens juridiske enheder med ét feelles arbejdsmiljgudvalg med 11 med-
lemmer og 110 arbejdsmiljggrupper. Arbejdsmiljggrupperne fungerer inden for de
enkelte selvstaendige juridiske selskaber. Organisationen fraviger den saedvanli-
ge arbejdsmiljgorganisation, som bekendtgarelsen foreskriver, pa to hovedpunk-
ter: For det farste ved, at der kun er ét arbejdsmiljgudvalg i stedet for et i hver
juridisk enhed. For det andet ved arbejdsmiljggruppernes deekningsomrade, som
er meget sterre end normalt. Det er saledes aftalt, at en arbejdsmiljggruppe kan
daekke op til 200 medarbejdere, op til 15 adresser og op til en radius pa 25 km.
Denne struktur betyder, at man ikke har ”sin egen” arbejdsmiljgrepraesentant

f.eks. i hver filial eller i hver afdeling i de stgrre enheder.

Arbejdsmiljgudvalget bestar af formanden, som er direktar for sekretariatet i kon-
cernens Koncernservicecenter. Derudover er der fem ledelsesrepraesentanter og
fem medarbejderrepraesentanter. Ledelsessiden bestar af fire arbejdsmiljgledere
og en ledelsesrepreesentant fra personaleafdelingen (HR Service). Medarbejder-
siden repraesenteres af fire arbejdsmiljgrepraesentanter og et medlem udpeget af
den faglige organisation Danske Kreds. Derudover er der taget hensyn til en
geografisk spredning i repraesentationen samt repraesentation af forskellige af

koncernens forretningsomrader.

Den daglige varetagelse af koncernens arbejdsmiljgarbejde pa centralt niveau er
placeret i en stabsfunktion kaldet Working Environment (WE - tidligere Miljg og
Sikkerhed), som bestar af en arbejdsmiljgchef og to konsulenter. WE fungerer
som sekretariat for arbejdsmiljgudvalget og er i praksis udfgrende af koncernens
arbejdsmiljgpolitik overfor de mange arbejdsmiljggrupper i koncernen.
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De 110 arbejdsmiljggrupper deekker tiisammen hele koncernen. F.eks. daekkes
filialnettet af 49 grupper, Realkredit Danmark har 6 grupper mens Nordania Lea-
sing har én gruppe. Der er en arbejdsmiljgrepraesentant i hver gruppe, mens ar-

bejdsmiljglederne ofte indgar i flere grupper.

Som en del af arbejdsmiljgarbejdet skal ogsa naevnes IPLK systemet. Det er et
elektronisk handlingsplansystem, som arbejdsmiljggrupperne anvender til indbe-
retning af APV-handlingsplaner. Systemet er placeret hos WE. Desuden skal
naevnes Byggeradgivning, som er den afdeling i koncernen, som star for det byg-
ningsmaessige, herunder indretning, ventilationssystemer m.v. Mange sager om
det fysiske arbejdsmiljg vil derfor blive sendt videre til lasning hos Byggeradgiv-

ning.

2.1.3 Udfordringerne til det eksisterende arbejdsmiljgarbejde

Som det fremgar, bygger koncernens arbejdsmiljgarbejde pa gensidig aftale mel-
lem arbejdsgiveren og medarbejderne, arbejdsmiljgorganisationen daekker alle
enheder, og der er stabsfunktioner til at stotte arbejdsmiljggrupperne i arbejdsmil-
jearbejdet. S&4 man kan sperge, hvorfor koncernen iveerkseetter et forseg med en
alternativ organisering af arbejdsmiljgarbejdet. Alt tyder ogsa pa, at arbejdsmiljg-
arbejdet varetages, som det skal, gennem denne organisation, bl.a. gennemfgres
der arbejdspladsvurdering (APV) i hele koncernen hvert tredje ar. Som yderligere
underbygning af, at koncernen har et godt arbejdsmiljgarbejde, kan neevnes, at
Arbejdstilsynet gennemfarte screening af 158 enheder i koncernen i 2005, og
heraf passerede 138 (87%) umiddelbart. De sidste 20 blev udtaget til et tilpasset
tilsyn, og ved disse tilsyn blev de 14 efterfelgende placeret som niveau 1 virk-

somheder.

| arbejdsmiljgudvalgets indstilling til koncernledelsen om projekt FARMOR er der
formuleret “otte udfordringer til koncernens arbejdsmiljgarbejde”, som giver et
naermere indblik i baggrunden for, at projektet blev etableret. Nedenfor refererer

vi dele af formuleringerne fra indstillingen.
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Forste udfordring: Synlighed

Koncernen har arlige handlingsplaner pa arbejdsmiljgomradet, hvor synlighed af ar-
bejdsmiljggrupperne er gennemgaende omdrejningspunkt. Trods planerne og hjeel-
peveerktgjer til synliggerelse har grupperne ikke overalt formaet at gere sig synlige i
gnsket omfang.

Anden udfordring: Kompetence / professionalisme

Medarbejderen i koncernen (som i dagens Danmark i @vrigt) efterspgrger professio-
nalisme. Man er selv professionel, og skal man have hjzelp, er kravet, at det bliver fra
en professionel. (...) Arbejdsmiljggrupperne besidder varierende kompetencer, og
der er gruppemedlemmer, som har stor indsigt i arbejdsmiljgets forskellige aspekter.
Men professionelle er de ikke, og det kan de ikke blive med den 30 timers obligatori-
ske arbejdsmiljguddannelse, heller ikke selvom uddannelsen suppleres med yderli-
gere kurser.

Tredje udfordring: Kommunikation

| koncernen har vi i arevis betragtet god kommunikation i arbejdsmiljgspgrgsmal som
en grundlaeggende forudseetning for succes i arbejdsmiljgarbejdet. (...) Working En-
vironment anvender mange ressourcer pa at formidle arbejdsmiljgviden til arbejdsmil-
jeorganisationen. Den videre formidling af denne viden foregar pa meget differentie-
ret vis pga. arbejdsmiljggruppernes forskellige engagement og kommunikations-
maessige forudseetninger.

Fjerde udfordring: Kontinuitet og ensartethed i arbejdsmiljgarbejdet

Udskiftning i koncernens arbejdsmiljggrupper er en hindring for stabil, vedvarende,
fremadskridende udvikling af gruppernes arbejdsmiljgarbejde. Der er i koncernen en
intern mobilitet, som medferer en udskiftning i grupperne. (...) Det kan i praksis vare
op til 8 maneder inden et nyt medlem af en arbejdsmiljegruppe far gennemgaet den
lovbefalede arbejdsmiljguddannelse. Der gar herefter et ar eller to, inden hun opnar
den rutine i arbejdsmiljgarbejde, som er ngdvendig for, at gruppen fungerer pa et ac-
ceptabelt niveau. (...) Uensartetheden i gruppernes arbejde fremgar af deres APV-
handlingsplaner. Grupper, som ma antages at have nogenlunde sammenlignelige
daekningsomrader og vilkar indrapporterer vidt forskellige antal handlingsplaner med
store variationer i detaljeringsgrad og kvalitet.

Femte udfordring: Psykisk arbejdsmiljo

Arbejdsmiljggrupperne har generelt ingen aktiv rolle i forbindelse med udredning af
spgrgsmal om psykisk arbejdsmiljg. Erfaringerne i koncernen er, at medarbejderen
enten henvender sig til sin leder, sin HR-partner eller tillidsrepreesentant, hvis der er
spgrgsmal om psykisk arbejdsmilje. Gruppernes rolle er hgjst at henvise til en af
ovennavnte.

Sjette udfordring: Tilgeengelighed

Af to arsager daekker arbejdsmiljggrupperne omrader pa op til 15 adresser og 200

medarbejdere:
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e Ledelsen gnsker arbejdsmiljggrupper med en vis volumen i deekningsomradet.
Det anses for nadvendigt, for at de kan fa den ngdvendige rutine i lgsning af ar-
bejdsmiljgspgrgsmal.

e Medarbejdernes interesse for involvering i arbejdsmiljgarbejdet er (i lighed med
involvering i tillidsrepraesentanthvervet) dalende. Medarbejderne har i flere om-
rader undveeret arbejdsmiljgrepreesentanten over en flerarig periode, fordi der
ikke er nogen kandidat til hvervet.

Grupperne i filialerne er saledes kun tilgaengelige via mail eller telefon og pa de to ar-

lige runder, de foretager i deres deekningsomrade.

Syvende udfordring: Forebyggende indsats

Vi kan se pa de handlingsplaner, som arbejdsmiljggrupperne udarbejder, at der ho-

vedsageligt arbejdes med let konstaterbare mangler og problemer. Den forebyggen-

de indsats varetages primaert via Working Environments aktiviteter.

Ottende udfordring: Lokalt arbejdsmiljgarbejde

Det er et generelt anerkendt udsagn, at problemet bedst Iases der, hvor det opstar. |

koncernen mangler arbejdet med arbejdsmiljg i hverdagen ude i enhederne. Det sy-

nes at vaere opfattelsen, at nar der er valgt en arbejdsmiljegruppe, er det gruppens
opgave og ikke andres at lgse arbejdsmiljgspergsmalene. Kendskab til, at alle ar-
bejdsledere har et arbejdsmiljgansvar, er ikke generelt udbredt. Koncern og ar-
bejdsmiljgudvalget vil gerne tilbagefgre arbejdsmiljgspargsmal og deres besvarelse

til det lokale miljg, hvor de harer hjiemme.

Konklusion pa analysen

Som konklusion pa analysen af det eksisterende arbejdsmiljgarbejde star der i

indstillingen:

Udfordringerne kan sgges lgst pa forskellig vis hver for sig. Hvis vi skal have Igst alle
udfordringerne ved en samlet indsats, kraever det involvering af de lokale ledere og
stotte til ledernes arbejdsmiljgarbejde af professionelle arbejdsmiljgkonsulenter.

Denne tese skal Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation bevise eller afkreefte.

Det, arbejdsmiljgudvalget indstiller, er dermed et forsag med to grundelementer
e Arbejdslederens arbejdsmiljgansvar opprioriteres.
e Arbejdslederen skal stattes af et professionelt team i lgsningen af arbejdsmil-

jospgrgsmal.

Forud for beslutningen om at iveerkseette forsgget, har FARMOR vaeret draftet i

lang tid — dette beskrives i naeste afsnit.
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2.2  Etablering af FARMOR

Forseget med Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation blev sat i gang pa baggrund
af en lang forberedelsesperiode, hvor praemisserne for forsaget er blevet udviklet
og debatteret. Dette ser vi farst pa og derefter pa den model for FARMOR, der

endelig ser dagens lys.

2.21 Forberedelsen af FARMOR

Siden efteraret 2003 har arbejdsmiljgudvalget (og hele arbejdsmiljgorganisatio-
nen) drgftet mulighederne for at udvikle arbejdsmiljgorganisationen. Drgftelserne
udvikler sig igennem to ar frem til september 2005, hvor arbejdsmiljgudvalget
vedtager "Aftale om arbejdsmiljgorganisation 2006-08". Heri aftales det, at der
kan etableres et forsgg med en professionel arbejdsmiljgindsats i en del af kon-

cernen.

Ifelge uddrag af referater fra arbejdsmiljgudvalgets mader’, synes der pa et tidligt
tidspunkt i store treek at have veaeret enighed om diagnosen, men ikke om medici-
nen. Der er saledes enighed om, at arbejdsmiljggrupperne har rekrutteringspro-
blemer, at de leverer en varierende indsats, ikke alle er tilstraekkeligt synlige og
ikke alle betragtes som kompetente arbejdsmiljgradgivere. Der er ogsa et felles

gnske om at fremme det lokale arbejdsmiljgarbejde i de enkelte enheder.

Den veesentligste uenighed angar forslaget om at erstatte arbejdsmiljggrupperne
med professionelle konsulenter. Danske Kreds er beteenkelig ved dette, og me-
ner umiddelbart ikke, at tillidsrepraesentanterne (som foreslaet) vil kunne patage
sig en rolle som kontaktperson i forbindelse med spgrgsmal om psykisk arbejds-
miljg. Heroverfor er ledelsens holdning, at man med en professionel indsats vil
kunne arbejde langt mere forebyggende og i forbindelse med det psykiske ar-
bejdsmiljg kan hgjne niveauet betydeligt. Ledelsen har den opfattelse, at en pro-
fessionel indsats vil mindske behovet for arbejdsmiljggrupper, og at der kun vil

veaere ganske fa sager, som kreever en medarbejderrepraesentants medvirken.

1 Uddragene findes i dokumentet "FARMORSs tidslinie”. | indstillingen fra arbejdsmiljgud-

valget til koncernen findes ogsa en opsummering af drgftelsernes udvikling i udvalget.
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Disse sager foreslas lgst gennem tillidsrepraesentantsystemet eller en seerlig an-

keinstans, f.eks. via arbejdsmiljgudvalget.

Medarbejdersidens betaenkeligheder ved at nedleegge arbejdsmiljggrupperne
kan siges at rumme to elementer: For det farste er arbejdsmiljgrepreesentanterne
en del af medindflydelsessystemet, idet de vaelges af medarbejderne og nyder
beskyttelse som medarbejderrepraesentanter. For det andet skal arbejdsmiljgre-
preesentanterne i kraft af deres funktion veere de personer, som medarbejderne
kan henvende sig til i fortrolighed om fglsomme arbejdsmiljgspargsmal. Hvis re-
praesentanterne fijernes, er spgrgsmalet, hvem medarbejderne sa skal ga til i sa-

danne sager?

| den endelige udformning af projektet er disse uenigheder Igst bl.a. ved, at der i
forsggsperioden veelges arbejdsmiljgrepraesentanter i forsggsomradet pa seed-
vanlig vis, men de er "sovende” i forsggsperioden, og skal kun aktiveres, "hvis
projektets lasningsveje er utilstraskkelige”. Desuden er arbejdsmiljgudvalget an-
keinstans for medarbejderne i forsggsomradet, "hvis projektets intentioner ikke
opfyldes”. Nedenfor vil det fremga, at de professionelle konsulenter ogsa teenkes
som personer, medarbejderne skal have mulighed for at drefte arbejdsmilja-

spergsmal med i fortrolighed.

2.2.2 FARMOR modellen

Den endelige model bestar af falgende hovedelementer:

e Forsgget iveerkseaettes for to ar i en del af koncernen, og skal evalueres eks-
ternt.

e Den eksisterende arbejdsmiljgorganisation saettes i bero i forsggsomradet i
forsagsperioden.

e Arbejdsmiljgansvaret placeres i den enkelte enhed hos enhedens leder. |
filialerne er dette filialdirektgren, mens det i Realkredit Danmark, Nordania
Leasing og Finanscenter Storkgbenhavn er lederne med ansvar for medar-
bejderledelse.

e Lederen stgttes i arbejdsmiljgarbejdet af en professionel arbejdsmiljgkonsu-
lent.

e Som stette til det lokale arbejdsmiljgarbejde etableres en fast mgdestruktur,

hvor alle forsggsenhederne fire gange i forsggsperioden afholder made med
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deltagelse af ledelse og medarbejdere med dialog om arbejdsmiljget. Mader-
nes indhold er forberedt af WE med madepakker og er forberedelse til besagg
af den professionelle konsulent.

e Fire besgg af en professionel arbejdsmiljgkonsulent i alle enheder i forsggs-

perioden.

Gennem denne organisation skal de otte udfordringer imgdekommes, jeevnfar
konklusionen pa analysen af funktionen af den eksisterende arbejdsmiljgorgani-

sation.

Det fremgar allerede ovenfor, at de umiddelbart synlige elementer i modellen
overfor medarbejderne er mgderne om arbejdsmiljg i enheden efterfulgt af kon-

sulentbesgg.

Fors@get omfatter desuden en opgradering af de skriftlige arbejdsmiljgvejlednin-
ger pa koncernens intranet Portalen. Desuden beskrives ledernes afholdelse af
dialogmader med medarbejderne pa baggrund af mgdepakker og konsulenternes
besgg som en arbejdsmiljguddannelse af lederne efter “"learning by doing-

princippet”.

Endelig skal der oprettes en hotline for medarbejderne i forsagsomradet. Hotline
kan anvendes, hvis medarbejderen ikke kan finde svar pa spgrgsmal hos lederen
eller i de skriftlige vejledninger — eller ved akutte problemer eller problemer, som
er relateret til egen leder. Ifglge indstillingen erstatter hotline arbejdsmiljggrup-

pernes radgivning i akutte arbejdsmiljgspargsmal.

| beskrivelsen af FARMOR i arbejdsmiljgudvalgets indstilling er der formuleret
"otte mulige svar pa de otte udfordringer”, som beskriver, hvordan man ser, at
FARMOR organisationens hovedelementer skal virke i forhold til udfordringerne.
Nedenfor refereres dele af formuleringerne fra indstillingen (kursiveringerne er

vores).
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Synlighed

| projektet skal /ederne i forsagsomradet sikre, at arbejdsmiljadialogen med medar-
bejderne foregar kontinuerligt. Som et minimum skal /ederne afholde fire oriente-
ringsmader i projektperioden. Sammen med fire besog af professionelle arbejdsmil-
Jokonsulenter (som skal sikre en dialog med medarbejderne og gennemga arbejds-
pladserne) er det den umiddelbart synlige arbejdsmiljgindsats i projektet.
Kompetence / professionalisme

Erfarne arbejdsmiljokonsulenter fra JobLiv Danmark a/s star for professionalismen?2.
Konsulenterne skal i dialog med leder og medarbejdere afklare hvilke arbejdsmiljg-
spgrgsmal, der er vigtigst i deres enhed. Konsulenterne skal hjaelpe lederen med at
opstille realistiske handlingsplaner til lasning af spgrgsmalene.

Kommunikation

Med fokus pa den lokale leder som ansvarlig for, at arbejdsmiljgspargsmal bliver lgst,
er kommunikationslinien fra medarbejderen med problemet til den ansvarlige for Igs-
ningen blevet kortest mulig. Samtidig er kommunikationslinien fra Working Environ-
ment (koncernens ledelse af arbejdsmiljgarbejdet) til den ansvarlige blevet forkortet
med et led (arbejdsmiljggrupperne).

Kontinuitet og ensartethed i arbejdsmiljgarbejdet

Med professionelle konsulenter som vejledere og inspiratorer for bade medarbejdere
og ledere bliver der en langt stgrre kontinuitet og ensartethed i arbejdsmiljgarbejdet.
Uanset hvor i koncernen du er ansat far du to professionelle besgg om aret, hvor der
er mulighed for at drgfte et hvilket som helst arbejdsmiljgspgrgsmal med kompetente
sparringspartnere.

Psykisk arbejdsmilje

Medarbejderne far mulighed for at drefte psykisk arbejdsmilijg pa maderne med de
professionelle og den lokale leder. Medarbejderne vil under den professionelles gen-
nemgang af arbejdspladserne fa mulighed for at rejse spergsmal, som maske ikke
egner sig til offentlig debat. Den professionelle kan ikke ga ind og veere aktiv pro-
blemlgser for den enkelte, men vil kunne radgive om hvor i (og udenfor) koncernen,
der kan hentes hjaelp. Den professionelle skal kunne tilbyde fortrolig radgivning (som
ikke ma refereres til nogen i koncernen). Som udgangspunkt skal flest mulige pro-
blemstillinger om psykisk arbejdsmilje rejses pa faellesmoder, da lgsninger oftest

kreever involvering af bade leder og gvrige medarbejdere.

2 Ved forsggets etablering blev en af arbejdsmiljgkonsulenterne i WE konsulent for Nord-

ania Leasing, mens JobLiv Danmark var konsulenter i det gvrige forsggsomrade.
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Tilgeengelighed

Med placeringen af ansvaret for det lokale arbejdsmiljg hos den /lokale /eder bliver til-
gaengeligheden gget vaesentligt. Optimeringen af de elektroniske vejledninger vil i hgj
grad kunne erstatte arbejdsmiljggruppens vejledningspligt. Arbejdsmiljgspargsmal,
som ikke besvares i de elektroniske vejledninger eller af den lokale leder, kan rejses
direkte til Working Environment.

Forebyggende indsats

Med professionelle besag vil det forebyggende arbejde kunne optimeres veesentligt.
Er der brug for seerlig ekspertise til en lokal forebyggende indsats, vil den professio-
nelle kunne rekvirere den.

Lokalt arbejdsmiljgarbejde

Hvis der er én baerende idé i projekt Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation, er det at
styrke det lokale arbejdsmiljgarbejde ved at fokusere pa arbejdsmiljglovens §25 og
§26 om arbejdslederens pligter samtidig med at give lederen den ngdvendige statte
til at opfylde sin opgave. Den allerstarste del af arbejdsmiljgets mange spargsmal
kan lgses ved dialog og anvendelse af sund fornuft. Spgrgsmal, som kreever kend-
skab til lovgivnings- og koncernkrav til arbejdsmiljget, kan for en meget stor del be-
svares i interne elektroniske vejledninger. Komplicerede spgrgsmal, som kreever
seerlig ekspertise, vil i projektet kunne planlaegges lokalt med hjaelp af den fremmeste
ekspertise, der findes i Danmark. Lokale ledere i projektomradet bliver stgttet i de

forventede aktiviteter ved mgdemateriale o.l. fra Working Environment.

Opsummering af FARMOR modellen

Som det fremgar, optraeder de enkelte aktarer eller "instanser” i FARMOR model-

len i varierende omfang i de "otte mulige svar”. Skematisk kan det opsummeres

saledes:
Lederen | Mgder | Konsulenten WE Bedre skriftige
vejledninger
Synlighed X X X (x)
Professionalisme X
Kommunikationslinier X X (x)
Kontinuitet / ensartethed (x) (x) X
Psykisk arbejdsmiljg X X X (x)
Tilgaeengelighed X X X
Forebyggende indsats (x) (x) X (x)
Lokalt arbejdsmiljgarbejde X
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Krydserne i parentes har evaluator tilfgjet, selvom de afkrydsede instanser ikke
er neevnt i det pageeldende “"svar”, ud fra felgende begrundelser:

Synlighed: WE bidrager med madepakker til ledernes forberedelse af mgderne.
Kommunikationslinier: Optimering af de skriftlige vejledninger kan i hgj grad er-
statte arbejdsmiljggruppernes vejledningspligt, jf. “tilgeengelighed” — de kan derfor
0gsa siges at bidrage til de afkortede kommunikationslinier.

Kontinuitet og ensartethed: Udover konsulentens fire besag bidrager lederens
forberedende mgder med medarbejderne til kontinuitet og ensartethed — mgder-
ne afholdes pa baggrund af de samme mgdepakker.

Psykisk arbejdsmiljg: Henvendelser til WE om arbejdsmiljgspergsmal, der ikke
kan lgses lokalt, kunne veere om psykisk arbejdsmiljg, jf. punktet "tilgeengelig-
hed”. Desuden skulle den hotline, som tidligere er omtalt som en del af forsgget,
men ikke eksplicit er omtalt i de "otte mulige svar”, veere en elektronisk hotline til
WE.

Forebyggende indsats: Lederens mgder med medarbejderne pa baggrund af WE
mgdepakkerne kan ogsa siges at bidrage til den forebyggende indsats. Ved brug
af madepakkerne igangsaettes en dialog om arbejdsmiljgspargsmal, hvilket kan

bidrage til at forebygge problemer.

Det lokale arbejdsmiljgarbejde er naevnt som “den baerende idé” i FARMOR, jf.
de otte svar ovenfor. Vi har kun sat kryds ved lederen, fordi han/hun i FARMOR
modellen installeres som den centrale repraesentant for denne baerende idé. De
gvrige instanser, som er naevnt under det ottende svar som stgttefunktioner for

lederen, ligger under de syv foregaende svar.

Overordnet viser den skematiske opsummering, at den /okale leder og de profes-
sionelle konsulenter er placeret i de centrale roller i FARMOR modellen — i fuld

overensstemmelse med hensigten.

2.3  Evaluering af FARMOR

Det er formuleret som den grundlaeggende tese for projektet Fremtidens Ar-
bejdsmiljgorganisation, at en opprioritering af den lokale leders arbejdsmiljgan-
svar sammen med stgtte fra professionelle arbejdsmiljgkonsulenter er de grund-

sten i en alternativ arbejdsmiljgorganisation, der kan besvare de otte udfordringer
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til koncernens arbejdsmiljgarbejde. Det star derfor centralt i evalueringen at vur-

dere i hvilket omfang, denne tese er blevet bekreeftet.

Den fglgende fremstilling af resultaterne af evalueringen fglger de otte udfordrin-
ger og svar, som er stillet op i projektbeskrivelsen. Det vurderes, i hvilken grad
den enkelte udfordring er blevet besvaret i FARMOR modellen med fokus pa
hovedelementerne i modellen: Lokalt lederansvar, konsulentstgtte og FARMOR

mader.

Evalueringen bygger pa to spegrgeskemaundersggelser blandt medarbejdere og
ledere i forsggsomradet samt i et kontrolomrade med tilsvarende organisation og
arbejdsopgaver, som i forsggsomradet. Den ene undersggelse er gennemfart
umiddelbart ved forsggets start (lige for de farste besggsrunder blev afholdt),
mens den anden er gennemfart ved forsggets afslutning (efter, at alle de sidste
bes@gsrunder var afholdt i lgbet af efteraret 2007). Undersagelserne indeholder
spergsmal, som daekker en del af de otte temaer, samt spgrgsmal om tilfredshed
med arbejdsmiljget. Den sidste undersggelse indeholder desuden en raekke

spargsmal om vurdering af FARMOR (spgrgeskemaet findes i bilag 2).

Ved slutningen af forsgget er endvidere gennemfert besgg i syv forsggsenheder.
Ved disse besgg er gennemfgrt interviews med leder(e) og medarbejdere fra
enheden. Interviewene har haft to hovedtemaer:

1) Gennemgang af FARMOR forlgbet: Hvilke arbejdsmiljgspargsmal blev priorite-
ret, hvordan er der arbejdet med dem, hvilke Igsninger har | naet frem til?

2) Vurdering af FARMOR, hvor der er sat fokus pa hovedelementerne: Lederens
arbejdsmiljgansvar, FARMOR meaderne og konsulenten. Desuden er det ved de
fleste besgg blevet drgftet, hvordan den hidtidige arbejdsmiljgorganisation er

blevet oplevet og brugt.

Endelig er der foretaget en opggrelse af indberetninger til IPLK systemet midtvejs
i forspget samt gennemgaet en raekke skriftige materialer med relation til FAR-
MOR.

| bilag 1 findes en naermere redegorelse for metode og dataindsamling i evalue-
ringen.
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3 FARMOR i praksis

Dette kapitel beskriver, hvordan FARMOR blev gennemfart i praksis, og der ses
naermere pa, hvordan specielt hovedelementerne i forsggets arbejdsmiljgorgani-
sation har fungeret: Det lokale lederansvar for arbejdsmiljget og den professio-

nelle bistands3.

3.1 Inden starten

Efter beslutningen om at iveerkseette FARMOR var nogle af de vigtigste aktiviteter

op til forsagets start (februar til april 2006):

e Lederne i forsggsomradet blev forberedt pa FARMOR pa orienteringsmader.

e Der blev indgaet kontrakt med arbejdsmiljgradgivervirksomheden JobLiv
Danmark om konsulentbistand. De har varetaget den professionelle bistand i
forsggsomradet, undtagen i Nordania Leasing, hvor en af konsulenterne fra
WE har vaeret FARMOR-konsulent.

e Der blev informeret om FARMOR pa koncernens intranet.

Konsulentkorpset har bestaet af 11 konsulenter, som fagligt tiisammen daekker
den vigtigste arbejdsmiljgkompetence med relevans for den type arbejdspladser,
som findes i Danske Bank Koncernen: Psykisk arbejdsmiljg, indeklima, staj og

ergonomi.

3.2 FARMOR i gang: Afdelingsmgder og konsulentbesgg

3.2.1 FARMOR: Lokal arbejdsmiljgdialog stattet af konsulentbesag

Som det er fremgaet af beskrivelsen af FARMOR modellen, er et centralt ele-
ment, at lederne skal sikre en kontinuerlig dialog med deres medarbejdere om

arbejdsmiljget. Denne dialog var i forsgget institutionaliseret i mgder om ar-

3 Der laegges veegt pa at beskrive de centrale aktiviteter i fors@get i hovedtraek; der er
saledes en raekke detaljer, der er udeladt. Kapitlet bygger fortrinsvis pa evaluatorbesgg i

syv enheder samt interview med WE og konsulentkorpset.
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bejdsmiljg i den enkelte filial eller afdeling, hvor lederen pa forhand havde mod-
taget en madepakke* fra WE til brug for forberedelse af dialogen med medarbej-
derne. Disse mgder var samtidig forberedelse af konsulentens besag, og blev
afholdt omkring 14 dage for dette. Hensigten var, at det forberedende mgde skul-
le kunne afvikles pa rimelig kort tid — enten som et selvsteendigt arbejdsmiljgme-
de eller som en del af et personalemgde. Ma@der og konsulentbesag blev afholdt

fire gange i forlabet — to gange arligt.

Man har saledes i forssgsmodellen sikret og understgttet den lokale arbejdsmil-
jedialog, frem for at lade det vaere op til lederen at fa den etableret; iseer har kon-
sulentbesggene sikret dialogen, da man ikke kan sikre, at den enkelte leder far

gennemfert dialogen med medarbejderne forud for konsulentbesgget.

Forud for hver af de fire besggsrunder har konsulentkorpset og WE veeret samlet

og truffet faelles aftaler om indhold i og afvikling af den kommende runde.

Skabelonen for konsulentbesggene af 274 times varighed har veeret:

¢ Indledende made mellem leder og konsulent

o Feallesmade mellem leder, medarbejdere og konsulent, hvor konsulenten har
kart processen (ca. 45 minutter)

e Gennemgang af arbejdspladserne, hvor konsulenten gar rundt til medarbej-
derne individuelt

e Opfelgende made mellem leder og konsulent

Evaluatorbesggene tyder pa, at medarbejderne i praksis har oplevet FARMOR
som i hgj grad synonymt med konsulentbesggenes faellesmgde — vi har FAR-
MOR, nar vores FARMOR konsulent kommer og vi holder FARMOR mgade.

4 Megdepakkerne havde fglgende indhold: 1) Introduktion til projekt FARMOR - de 8 ud-
fordringer og de mulige lgsninger pa udfordringerne, 2) Fokus pa arbejdsmiljgvejlednin-
gerne pa intranettet, 3) Vejledning i brug af IPLK systemet og Arbejdstilsynets nye til-

synsmetode, 4) Resumé af projektet og status pa IPLK handlingsplaner.
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3.2.2 Besggenes indhold

| udgangspunktet var idéen, at de to arlige konsulentbesag erstatter arbejdsmil-
jegruppernes to lovpligtige bes@g, og opgaven var at sikre en dialog om ar-
bejdsmiljg pa et kvalificeret grundlag. Indholdet i besggene blev aftalt fra gang til

gang pa seerskilte mgder mellem WE og JobLiv Danmarks projektledelse.

| kort form fik de fire besag falgende indhold:
e Foarste besggsrunde: Godt og skidt i arbejdsmiljget med prioritering af de vig-
tigste arbejdsmiljgproblemer, der skulle arbejdes videre med (kortlaegning)
e Anden besggsrunde: De positive sider af arbejdsmiljget
e Tredje besagsrunde: Her blev givet falgende valgmuligheder:
- en grundigere arbejdspladsgennemgang
- en fornyet kortleegning (som farste mgde, nu et ar senere)
- opleeg fra konsulenten om et af tre temaer: Teamsamarbejde, kulturer i
organisationer eller samarbejde og roller

e Fjerde besggsrunde: Opsamling pa forlgbet

Kortleegningen af arbejdsmiljget ved det forste besgg blev naturligt nok primeert
problemorienteret, da formalet var at fa prioriteret indsatsomrader. Derfor valgte
man at lade det andet besag fokusere pa de positive sider af arbejdsmiljget, fordi
der ikke var kommet sa meget "pa den side” ved de farste besgg. Ved tredje be-
s@g valgte omkring halvdelen af enhederne at fa et temaoplaeg. Temaet om virk-
somhedskultur udspringer konkret af sammenlagningen af Danske Bank og BG
Bank, hvor det at fa to forskellige kulturer til at fungere sammen var et naervee-
rende tema. Temaet om teamsamarbejde udspringer ligeledes konkret af indfa-

relsen af teamorganisering i filialerne medio 2006.
3.2.3 Praktisk gennemfarelse af m@gder og besag

Lederens forberedelse og indledende made med konsulenten

Ifalge konsulentkorpset varierer det, om lederne havde faet gennemfart dialogen
med medarbejderne forud for konsulentbesaget. Konsulenterne har tydeligt kun-
ne fornemme, om det forberedende made var gennemfart. Iszer ved det fjerde

besag passede det meget godt, hvis lederen ikke havde gennemfgrt forberedel-
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sen — de steder, hvor der havde veeret forberedelse, kom opsamlingen med kon-

sulenten til at virke lidt overfladig.

Efter anden besggsrunde gennemfgrte WE en midtvejsevaluering blandt lederne,
som bl.a. bestod af en spgrgeskemaundersggelse®. Den giver et indtryk af, i hvil-
ket omfang lederne har forberedt konsulentbesaget og brugt mgdepakken. Om-
kring 100 ledere har besvaret spgrgsmalene. 91% hhv. 87% oplyser, at de sam-
men med medarbejderne har forberedt konsulentens farste hhv. andet besag.
84% hhv. 70% oplyser, at de har brugt mgdepakke 1 hhv. 2 til forberedelsen. Der

foreligger ikke tilsvarende data for tredje og fjerde besggsrunde.

Ved konsulentens indledende mg@de med lederen i farste besagsrunde rejste
lederen mange steder de problemstillinger, som han/hun mente var de vigtigste
(resultatet i afsnit 4.8.3, figur 18, viser, at lederne har haft et oplevet forspring i
forhold til at bringe emner op, man gerne ville drgfte). Dette har sandsynligvis
ikke haft den store indflydelse pa de problemstillinger, som endte med at blive
prioriteret i en enhed, da den feelles kortlaegning foregik efter en fast skabelon,

som sikrede at hele arbejdsmiljgspektret blev tematiseretb.

Det farste konsulentbesag

Indholdet ved farste besggsrunde var som sagt en kortlaegning af arbejdsmiljget,
hvor konsulenterne benyttede dialogmetoden pa feellesmgdet med enhedens
leder(e) og medarbejdere. Det er en pointe i afviklingen af kortlaegningen, at kon-
sulenterne gennemfgrte den efter samme metode og pa baggrund af en feelles

praesentation. Konsulenten indledte saledes med en praesentation af de vigtigste

5 Midtvejsevalueringen blev gennemfart med det formal at afdeekke, om der var behov for
endringer i planleegningen af de to sidste meder/besgg i FARMOR. Udover spgrgeske-
maundersggelsen blev gennemfgrt et mgde for lederne i forsggsomradet med gennem-
gang af undersggelsesresultatet og dialog om det fortsatte projekt. Arbejdsmiljgreprae-
sentanter og JobLiv Danmarks projektleder deltog ogsa. Undersagelsesresultaterne er
udleveret til evaluator af Working Environment.

6 Her menes arbejdsmiljgspektret i det omfang, det har relevans for den pageeldende type
arbejdsplads. Fra konsulenternes side var hovedtemaerne udvalgt til at veere: Indeklima,
stgj, ergonomi og psykisk arbejdsmilja.

Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation - evalueringsrapport 19



elementer i arbejdsmiljget (indeklima, stgj, ergonomi og psykisk arbejdsmiljg),
hvor bl.a. psykisk arbejdsmiljg blev udfoldet som ogsa at vaere et spargsmal om
f.eks. opgaver og arbejdsorganisering; denne udfoldelse af arbejdsmiljgspektret
forebygger, at man kommer til at brainstorme pa baggrund af en dagligdags for-
staelse af psykisk arbejdsmiljg som noget, der udelukkende handler om darlige
samarbejdsrelationer eller darligt socialt klima pa arbejdspladsen — hvilket nemt
kan fare til en afvisning af, at der skulle vaere noget "psykisk” at snakke om. Den-
ne praesentation af et bredere begreb synes at afspejle sig i de problemstillinger,
som er taget op i de syv enheder, evaluator har besggt, hvor centrale temaer

flere steder har veeret relateret til arbejdsorganiseringen.

Lederne har ifalge den ferneevnte midtvejsevaluering haft en positiv oplevelse af
metoden ved det forste besag. Flertallet angiver, at metoden ved fgrste besogs-
runde med at "opliste gode og darlige sider i vores arbejdsmiljg (var) meget gi-
vende for den fglgende dialog” henholdsvis “for det fortsatte arbejde med ar-
bejdsmiljget” (pa en 1-10 skala ligger 77% hhv. 72% af svarene fra 7-10 pa ska-

laen).

Arbejdspladsgennemgangene

Hvad angar gennemfgrelsen af arbejdspladsgennemgangen ved besggene, gav
evaluatorbesggene det indtryk, at der har veeret forskellig praksis med hensyn til,
om konsulenterne har gennemfgrt disse. Ifalge bade WE og konsulentkorpset var
arbejdspladsgennemgangen taenkt som en fast bestanddel af besggene, men
samtidig var det aftalt, at besggene skulle afvikles i forhold til de lokale behov.
Ifelge konsulentkorpset blev gennemgangene gennemfort ret konsekvent ved
den fgrste besggsrunde, mens det ved de efterfglgende besag kunne komme til
at virke overfladigt. Konsulenterne har endvidere oplevet forskellige betingelser
for at gennemfare arbejdspladsgennemgangen — nogle steder var signalet efter
feellesmgdet, at "nu gar vi tilbage til arbejdet”, mens der andre steder blev signa-
leret plads til gennemgangen. Man kan diskutere, i hvor hgj grad dette er udtryk

for det lokale behov for en gennemgang.

Formalet ifalge projektbeskrivelsen var, at arbejdspladsgennemgangen udover
en faglig vurdering af arbejdsforholdene skulle vaere den ramme, som kunne give

medarbejderne mulighed for at rejse spgrgsmal, "som maske ikke egner sig til
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offentlig debat. Den professionelle kan ikke ga ind og vaere aktiv problemlgser for
den enkelte, men vil kunne radgive om hvor i (og udenfor) koncernen, der kan
hentes hjeelp. Den professionelle skal kunne tilbyde fortrolig radgivning (som ikke
ma refereres til nogen i koncernen)” (citat fra projektbeskrivelsens punkt om psy-

kisk arbejdsmiljg).

Indtrykket fra evaluatorbesggene er, at arbejdspladsgennemgangene generelt
ikke har fungeret som den ramme for at rejse fortrolige spargsmal, som de var
teenkt som, og det bekraeftes af konsulentkorpset. | praksis er det sveert at rejse
spergsmal "som ikke egner sig til offentlig debat” overfor konsulenten, nar man
befinder sig i arbejdslokalet med kollegerne rundt om. Ifglge konsulentkorpset er
problemstillinger vedregrende enkeltmedarbejdere i forhold til det psykiske ar-

bejdsmiljg primaert blevet rejst af lederen efterfglgende.

Videre i forhold til konsulenten som tilbyder af fortrolig radgivning, har der ikke
veeret lagt op til, at medarbejderne kunne henvende sig til konsulenten mellem
besagene. Dels har konsulenten primaert veeret teenkt som stgtte for lederen i
dennes udgvelse af arbejdsmiljgansvaret, dels har der ikke veeret afsat ressour-

cer til, at konsulenten kunne indtage en sadan rolle.

Lederen af konsulentkorpset kunne godt forestille sig, at konsulenterne kunne
indtage denne funktion, da det, at de bliver et kendt ansigt i enheden, kan ggre,
at det kan vaere nemmere for en medarbejder med behov herfor at henvende sig
efterfelgende med spgrgsmal, som man maske ikke fik taget op under besgget.
Ifalge ham har konsulenterne i flere tilfaelde gaet fra et besgg med fornemmelsen

af, at der var problemstillinger, man ikke fik frem.

Samtidig papeges det, at konsulenterne kan blive sat i et dilemma i forhold til
deres primaere rolle som sparringspartnere for lederen i det tilfaelde, at en med-
arbejder rejser spargsmal overfor konsulenten, som kraever en Igsning "udenom
lederen”. Man kan sige, at konceptet for FARMOR potentielt seetter konsulenten i
en dobbeltrolle, som kunne blive sveer at handtere: Primaert statte for lederen,
hvilket kraever en tillidsrelation, og samtidig mulig fortrolighedsperson for medar-

bejderne.
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Ovenstaende problematik i forbindelse med konsulentens funktion som fortrolig

radgiver skal se i lyset af, at den planlagte hotline ikke blev etableret.

Opsummerende har arbejdspladsgennemgangene generelt ikke fungeret som
den ramme for at rejse arbejdsmiljgspgrgsmal i fortrolighed, som de ogsa var
teenkt som — og havde de fungeret som sadan, kunne det i nogle tilfeelde have

sat konsulenterne i et dilemma.

3.3 Konsulenternes rolle

Konsulentrollen — fagperson eller generalist

Ifelge konsulentkorpset har konsulentrollen i FARMOR veeret uvant, fordi de i
hgjere grad er vant til at fungere som konsulenter indenfor deres specifikke fag-
omrade. | FARMOR har de i hgjere grad fungeret som generalister, hvor de har
skullet kgre processen pa FARMOR besggene daekkende hele arbejdsmiljget.
Det tilkendegives, at konsulentens faglighed har spillet en rolle i forhold til, hvilke
problemstillinger man har veeret i stand til at ga dybere ind i. Hvor vidt den faglige
orientering hos konsulenten har haft indflydelse pa hvilke problemstillinger, der er
blevet prioriteret, kan vi ikke sige noget om. Det er kun en fornemmelse pa bag-
grund af evaluatorbesggene, at en konsulent med en psykologisk faglighed kan
vaere bedre til at opfange problemstillinger i forhold til det psykiske arbejdsmiljg —

0g vice versa.

Som sagt, har konsulenterne fulgt en feelles metode ved besggene, som i prin-
cippet sikrer muligheden for at bringe problemstillinger frem relateret til alle sider
af arbejdsmiljget. Pa trods af den faelles metode kan der stadig veere forskellige
proceskompetencer hos konsulenterne (herunder hvor god man er til at "hare”
alt, hvad der bliver sagt, maske ogsa lidt indirekte, og fa det tematiseret), og som
naevnt har konsulentkorpset oplevet det som en udfordring at skulle veere genera-

lister pa hele arbejdsmiljget.
Dette er ikke en ukendt problemstilling, men den far en saerlig betydning med den
konstruktion af konsulentrollen, der er etableret i FARMOR: Konsulenten skal

bade veere fagperson (med en seerlig viden), veere proceskonsulent (som giver
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plads og kan "hgre” alle typer problemstillinger) og samtidig kunne henvise til

andre specialister, hvor hans/hendes egen viden ikke slar til.

En overvejelse om konsulenternes rolle er derfor relevant. En mulighed er at
etablere makkerpar, sa der er en konsulent tilknyttet hver enhed med en faglig-
hed i forhold til det psykiske henholdsvis det fysiske arbejdsmiljg. De behaver
ikke veere der begge to hver gang, men kan introduceres som det makkerpar, der
er "jeres konsulenter” — for som det ogsa har veeret en hensigt i FARMOR, er det
vigtigt, at der etableres et tillidsforhold mellem enheden og konsulenten. En an-
den mulighed er, at enhederne har en fast tilknyttet "proceskonsulent”, som vare-
tager dialogen ved f.eks. et arligt bes@g, og derudover kan "fagkonsulenter” ind-

drages i forngdent omfang.

Generelt var medarbejderne glade for deres arbejdsmiljgkonsulent. Men det be-
ted meget, om det var den samme konsulent, der kom hver gang, eller om der
var udskiftning undervejs i forlgbet. Udskiftning undervejs betad, at der ikke blev

opnaet den samme tilknytning og tillid til konsulenten.

Eksterne eller interne konsulenter

| forberedelsesfasen til projekt FARMOR foreslog Junior Board 3 rapporten
"Fremtidens arbejdsmiljgorganisation”, at man uddannede f.eks. 10 fuldtidskon-
sulenter, som skulle fungere decentralt i stedet for arbejdsmiljggrupperne. Disse
kunne rekrutteres internt blandt ildsjeele i de eksisterende arbejdsmiljggrupper. |
forsaget blev konsulentbistanden ydet af eksterne professionelle, men man kun-
ne pa sigt forestille sig, at man selv uddanner arbejdsmiljgkonsulenter eller an-

saetter arbejdsmiljgprofessionelle i koncernen.

Spgrgsmalet er blevet vendt ved flere evaluatorbes@g, og de holdninger, der til-
kendegives er:
¢ Interne” konsulenter kan blive opfattet som en del af ledelsen, og man vil

derfor ikke bruge dem til spgrgsmal, der kraever fortrolighed.

7 Det skal naevnes, at der med begrebet "intern konsulent” ikke blev refereret til WE kon-

sulenten, men til idéen om at etablere et internt korps af arbejdsmiljgkonsulenter.
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o Eksterne konsulenter har den fordel, at de har en bredere kontaktflade, og
derfor bringer erfaringer ind fra andre arbejdsomrader. Man gnsker ikke

"bankfolk” som arbejdsmiljgkonsulenter.

Ifelge konsulentkorpset blev det ved den afsluttende bes@gsrunde ofte fremhae-
vet, at besggene af en ekstern konsulent virker forpligtende for enhedens ar-

bejdsmiljgarbejde.

Disse udsagn kan fortolkes pa den made, at konsulentens arbejdsmiljgfaglighed
samt uafhaengighed og integritet er afgerende — ikke sa meget, om vedkommen-
de er ansat i koncernen eller i et eksternt firma. Dette kan underbygges af, at
konsulenten fra WE har mgdt samme fortrolighed som JobLiv Danmark konsu-
lenterne. Besgg af en arbejdsmiljgprofessionel konsulent med tavshedspligt i
fortrolige sager vil formentlig kunne fremsta ligesa vidende og troveerdig samt

have samme forpligtende funktion, som en ekstern konsulent.

Alt i alt er de arbejdsmiljgprofessionelle konsulenters faglige troveerdighed og
legitimitet som uafheengige af koncernen vigtig at tage i betragtning i den videre

beslutningsproces om fremtidens arbejdsmiljgorganisation.

Fordeling af ansvar mellem leder og konsulent

Med hensyn til, hvor ansvaret har ligget for at falge op pa de problemstilligner,
der rejses, tyder evaluatorbesggene pa, at der har veeret en vis uklarhed. Ifalge
WE har rollefordelingen mellem leder og konsulent fra deres side veeret helt klar
(i hvert fald i forhold til den made, FARMOR modellen er tenkt): Lederen har
ansvaret for arbejdsmiljget, herunder at fglge op pa de prioriterede problemstil-

linger. Konsulenten er primaert radgiver for lederen.

Evaluatorbesggene viste, at der ikke har vaeret entydig klarhed pa dette punkt
blandt ledere og medarbejdere. Maske har det iseer ikke vaeret kommunikeret
klart til medarbejderne, hvor ansvaret i FARMOR modellen er placeret. Det giver
sig udtryk i "skuffede forventninger” specielt et par steder i forhold til, at konsulen-
ten ikke har leveret de lgsninger, man regnede med. "Nar vi nu havde fortalt kon-
sulenten om problemerne, regnede vi med, at han/hun sgrgede for, at det blev

lgst”. Denne (misforstaede) forventning hos medarbejderne kan sandsynligvis

24 Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation - evalueringsrapport



spille ind i deres vurdering i spgrgeskemaundersggelsen af konsulenternes ind-
sats, jf. 4.2.2.

Konsulentkorpset bekreefter, at denne uklarhed har veeret til stede. Ifglge konsu-
lenterne selv har det vaeret klart, at de ikke har haft kompetencen til at fgre sa-
gerne videre i koncernen - det pahviler lederen. Konsulenten kan vejlede i mulige
lasninger, men det er lederens opgave at opsgge dem. Samtidig har konsulen-
terne givetvis forvaltet deres rolle forskelligt, og — som det er naturligt - forsggt at
hjeelpe, hvor de kunne. F.eks. ved at hjaelpe lederen med indberetning i IPLK,
men ogsa i nogle tilfeelde ved selv at forsgge at bringe sager videre for enheden i
stedet for entydigt at overlade ansvaret til lederen — pa trods af, at konsulenter-

nes afsatte tid til opfalgning har vaeret staerkt begraenset.

3.4  Placering af arbejdsmiljgansvaret hos lederen

Ved evaluatorbesggene udtrykker bade ledere og medarbejdere, at de opfatter
det som naturligt, at det daglige arbejdsmiljgansvar ligger hos lederen — og opfat-
telsen er, at sadan har det veeret hele tiden. Medarbejderne udtaler generelt, at
de vil henvende sig til lederen, hvis de oplever problemer i arbejdsmiljget — og
lederne udtaler, at de hele tiden har bestreebt sig pa at handtere arbejdsmiljget,

ogsa selvom det ikke specifikt var en del af deres arbejdsbeskrivelse.

Det lader til, at arbejdsmiljggrupperne har veeret stort set usynlige i medarbejder-
nes bevidsthed?®: De ville efter eget udsagn ikke henvende sig til deres arbejds-
miljgrepraesentant, hvis de oplevede problemer. Skulle der vaere problemer, som
ikke kunne rejses over for lederen — f.eks. hvis vedkommende var en del af pro-
blemet — ville medarbejderne snarere ga til tillidsrepraesentanten end til arbejds-

miljgrepraesentanten. Medarbejderne synes ikke at have opfattelsen af, at ar-

8 Der er dog meget stor variation i savel kendskabet til som brugen af arbejdsmiljgreprae-
sentanterne i bankfilialerne hhv. Realkredit Danmark og Nordania Leasing, jf. "Evaluering
af Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation; projekt FARMOR. Notat om den fgrste spgrge-

skemaundersggelse”, TeamArbejdsliv, juni 2006.
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bejdsmiljgrepraesentanten ville have tilstraekkelig position og kompetence til at

kunne hjeelpe dem med problemer af en sadan karakter.

Tilsvarende udtrykker lederne, at de ikke anser arbejdsmiljggrupperne for at have
kompetencen til at tilvejebringe Igsninger pa arbejdsmiljgproblemer, de ikke selv
kan varetage. | stedet ville de veelge at ga direkte hgjere op i systemet eller til

Working Environment for at fa en Igsning.

3.4.1 Ledernes handtering af arbejdsmiljgansvaret

Resultaterne i naeste kapitel vil vise, at lederne i forsegsomradet i dag vurderes
langt mere positivt af medarbejderne i forhold til at tage ansvar for og afhjeelpe
problemer i arbejdsmiljget og i forhold til, at de varetager afdelingens arbejdsmilja

pa en kompetent og fyldestgarende made.

Dette er udviklingstendenser, og deekker dermed over, at der selvfglgelig ogsa er
medarbejdere, der vurderer deres leder mere negativt pa arbejdsmiljgomradet.
Evaluatorbesggene tyder da ogsa pa, at det er meget forskelligt, hvordan ar-
bejdsmiljgansvaret Igftes. Men generelt er indtrykket, at lederne tager arbejdsmil-

joet alvorligt og har fokus pa det.

3.5 Det lokale arbejdsmiljgarbejde

Styrkelsen af arbejdsmiljgarbejdet lokalt star helt centralt i forsaget — hvordan er

det sa gaet?

Det vil fremga af naeste kapitel, at arbejdsmiljgspgrgsmal i hgjere grad har veeret
pa dagsordenen i forsggsenhederne - bade sammenlignet med fer FARMOR og
sammenlignet med kontrolomradet. Samtidig viser en opgerelse af indberetnin-
ger af handleplaner til IPLK handlingsplansystemet®, at der har veeret langt flere

indberetninger fra forsggsomradet end fra kontrolomradet i forsagsperioden.

9 Jf. "Evaluering af Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation; projekt FARMOR. Notat 2. Fak-
tuelle data”, TeamArbejdsliv, juni 2007.
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3.5.1  Prioritering af arbejdsmiljgspargsmal

Ved kortleegningen pa ferste besggsrunde var resultatet ifelge konsulentkorpset
en ligelig fordeling af prioritering af problemstillinger indenfor psykisk arbejdsmil-
j@, indeklima inkl. st@j, ergonomi og "resten”. Dette stemmer meget godt med
opgerelsen af emner indberettet i IPLK for det forste ar af FARMOR, hvor der er
en nogenlunde ligelig fordeling mellem psykisk arbejdsmiljg, indeklima, stgj, er-
gonomi og "resten”. Der er ogsa nogenlunde overensstemmelse med svarene i
spgrgeskemaundersggelsen vedrgrende, hvilke emner der har veeret behandlet
(afsnit 4.1.1, figur 2).

3.5.2 Opfelgning pa de prioriterede emner

Evaluator udvalgte besggsenhederne blandt andet pa baggrund af de indberet-
tede temaer og, om de havde indberettet deres sager videre i systemet eller hav-

de valgt at Igse dem selv.

Hovedindtrykket er, at det primaert er spergsmal vedrgrende det psykiske ar-
bejdsmilja, som lgses lokalt, eventuelt med stgtte fra konsulenten. Dette bekraef-
tes ogsa af opgerelsen af indberetningerne i IPLK systemet, ifalge hvilken de
fleste sager om psykisk arbejdsmiljg handteres lokalt og et mindretal er sendt

videre til JobLiv Danmark.

Indtrykket er endvidere, at ergonomiske spagrgsmal lgses ret hurtigt, mens inde-
klimaspargsmal tager laengere tid at fa last og synes sveaerere at opna en varig
lasning pa. Denne forskel er til at forklare, idet indeklimaspargsmal ofte er mere

komplicerede at Igse end ergonomiske spargsmal.

Dog bliver der ved evaluatorbesggene givet udtryk for en vis frustration over, at
det tager sa lang tid at fa lgst indeklimaproblemer, og man har flere steder en
oplevelse af, at sagerne "gar i sta” i systemet og/eller, at lasningerne er lappe-
lasninger (f.eks. gentagne justeringer af klimaanleegget uden, at dette Igser pro-
blemerne). Ifalge WE kan en del af frustrationen skyldes utilstraekkelig kommuni-
kation mellem enhederne og Byggeradgivning, sa enheden ikke er bekendt med

sagens status hos Byggeradgivning.
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Alt i alt befordrede ventetiden i forhold til lasning af indeklimaproblemer ikke til-
fredsheden med FARMOR i de afdelinger, som oplevede store problemer med
dette.

3.5.3 Lokalt raderum til at Igse arbejdsmiljgspargsmal

Nar lederens ansvar for arbejdsmiljget opprioriteres, er det et vigtigt spgrgsmal,
hvilke handlemuligheder han/hun faktisk har i forhold til at tilvejebringe Iasninger

pa de problemer, der bringes op.

Hvad dette angar, ma det nok siges, at raderummet specielt i bankfilialerne er ret
begraenset, hvis et tiltag kraever aendringer i de fysiske rammer. Sddanne kan
man ikke bare gennemfgre - det kreever involvering af Byggeradgivning. Hvad

angar arbejdsorganiseringen, er rammerne ogsa ret snavre.

Der er stgrre mulighed for lokale Igsninger i Realkredit Danmark og Nordania
Leasing, idet de har en afdeling af Byggeradgivning hhv. en Intern Service place-

ret hos sig selv.

3.5.4 IPLK handlingsplansystemet

IPLK systemet kraever en saerskilt omtale, fordi det har veeret en af ledernes op-
gaver at indberette handleplaner i systemet, og det har afstedkommet en del fru-
strationer. Systemet har fungeret pa den made, at man skal indberette sagen
med emne, handleplan og hvem, der er ansvarlig for opfglgning — dvs., at lederen
skal angive, om han mener, at WE eller Byggeradgivning eller andre er ansvarli-
ge. Problemet har veeret, at mange ikke udfyldte dette felt i systemet, hvilket be-
tyder, at sagen ikke bliver synlig for en af de ansvarlige instanser. Pa den made
strandede mange indberetninger i systemet, hvilket gav lederne oplevelsen af, at
det ikke nyttede noget at indberette i IPLK. WE forsggte at rette op pa brugen af
systemet ved vejledning i madepakke 3 og tilbad desuden personlig vejledning til
alle lederne i forsggsomradet. Mange tog ikke imod den, hvilket formentlig afspej-

ler, at arbejdsmiljgarbejdet er en blandt mange andre opgaver for lederne.

IPLK systemet er under revision, sa det bliver mere brugervenligt, men pointen
her er, at det har givet FARMOR lidt startvanskeligheder, hvad angar tillid til IPLK

systemets anvendelighed.
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3.6  Opsamling: Ja tak til mere FARMOR - sadan da

Der er generel tilslutning til FARMOR bes@gene og konsulentstgtten som ele-
menter, der gnskes fortsat. Besggene saetter fokus pa arbejdsmiljget og konsu-
lenten er en god katalysator og stette. Der er positiv tilslutning ud fra den be-
tragtning, at det er positivt at fa et "arbejdsmiljgcheck” med jeevne mellemrum
(frekvensen star til diskussion) og at den professionelle assistance er en vigtig
katalysator for, at det rent faktisk fungerer, og en stgtte for processen. Konsulen-
ternes professionelle arbejdsmiljgviden og det, at de ikke er en del af koncernen,

veerdseettes.

Nar det er sagt, er det ogsa tydeligt, at FARMOR far hgj karakter i de enheder,
hvor man oplever, at der er rykket pa de rejste arbejdsmiljgspgrgsmal i projektpe-
rioden — omvendt dér, hvor problemerne ikke er lgst. Her kan man godt dele op-
fattelsen af, at FARMOR har bidraget til at fa sat fokus pa arbejdsmiljgspargsma-
lene, men hvad hjaelper det, hvis problemerne ikke lgses? Sa bliver oplevelsen
af, at der har veeret et uforholdsmaessigt stort tidsforbrug pA FARMOR mader,

der ikke er kommet noget ud af, fremherskende.

Der er bred tilslutning til placeringen af ansvaret for enhedens arbejdsmiljg hos
den lokale leder, bl.a. fordi bade leder og medarbejder opfatter, at sddan har det i

praksis fungeret ogsa for forsgget.

| de skriftige kommentarer i spgrgeskemaet er stillet spgrgsmalstegn ved, om
intensiteten af indsatserne kan opretholdes, nar projektet er slut. En kommentar
lyder f.eks. "Jeg kunne godt frygte, at det hele bliver "skrinlagt” efter FARMOR er
ophort’.

Bankens villighed til at foretage egentlige investeringer betvivles ogsa i de skriftli-
ge kommentarer. En leder udtrykker sig anonymt saledes: "Deft er fint, at vi holder
mader og der bliver lavet malinger, men i den sidste ende sker der ingen aendrin-
ger i vores lokaler, hvis der er tale om storre udgifter”. En anden leder har dog
“en ide om, at Banken er mere “lydhar” over for problemerne, nar de bliver pape-
get af FARMOR projektet’”.
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4 FARMOR resultater

Dette kapitel fremstiller resultaterne af evalueringen med hovedveegt pa resulta-
terne af de to spgrgeskemaundersggelser. Fremstillingen falger udfordringerne til
Danske Bank koncernens arbejdsmiljgarbejde og tilhgrende mulige svar, som er
formuleret i beskrivelsen af forsaget med Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation —
FARMOR (jf. kapitel 2). Dog udelades punktet "lokalt arbejdsmiljgarbejde”, som
bade i udfordring og svar er formuleret som et generelt statement om, hvad man
gnsker at opna med FARMOR, hvor de konkrete tiltag deekkes af de @vrige syv

udfordringer og svar.

Grundstenene i FARMOR modellen er opprioriteringen af den lokale leders ar-
bejdsmiljgansvar samt professionel konsulentstgtte til arbejdsmiljgarbejdet i den
lokale enhed. Som det er anfaert i projektbeskrivelsen, har lederen hele tiden haft
et ansvar i forhold til arbejdsmiljget, men det antages i beskrivelsen, at man lokalt
i praksis har forventet, at arbejdsmiljggrupperne "tog sig af det” og arbejdsmiljg-
arbejdet i hverdagen i enhederne har manglet. | FARMOR stilles arbejdsmilja-
grupperne i bero, og arbejdsmiljgarbejdet skal varetages af den lokale leder med
konsulentstgtte samt stgtte fra Working Environment som den centrale aktar,
som sgrger for arbejdsmiljginformation, bl.a. i form af skriftlige vejledninger pa
Portalen, som administrerer IPLK handlingsplansystemet og i det hele taget ud-

ger koncernens arbejdsmiljgekspertise.

Vi gar nu videre med at fremleegge evalueringsresultaterne i forhold til de "otte

udfordringer og mulige svar”.

4.1  Synlighed

Spargsmalet om synlighed er i udgangspunktet formuleret som et spargsmal om
arbejdsmiljggruppernes synlighed, men det ma i bredere forstand forstas som et
spegrgsmal om arbejdsmiljgarbejdet er synligt. Med hensyn til arbejdsmiljggrup-
pernes synlighed bidrager FARMOR-modellen ikke til at gge denne, idet man i

forsgget netop har taget konsekvensen af den manglende synlighed ved at stille
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arbejdsmiljggrupperne i bero. | forsgget skal den lokale leder med bistand fra den

professionelle konsulent skabe gget synlighed af arbejdsmiljgarbejdet.

Synligheden af arbejdsmiljgarbejdet (og arbejdsmiljgorganisationen) belyses af

adskillige spgrgsmal i spgrgeskemaundersggelserne.

4.1.1 Synligheden af arbejdsmilijgspargsmal lokalt

Der er primeert ét spgrgsmal i undersggelsen, som indikerer, om arbejdsmiljgar-
bejdet er blevet mere synligt eller tilstedevaerende for medarbejderne. Det drejer
sig, om der har veeret arbejdsmiljgspgrgsmal pa dagsordenen pa afdelingsmader
(der sparges til det sidste ars tid eller sa leenge, man har veeret i afdelingen, hvis
man er ny'0). Resultatet af dette spergsmal peger klart pa en opprioritering af
arbejdsmiljgspergsmal i forsagsomradet. | forsggsomradet er andelen, der svarer
bekreeftende pa spargsmalet, steget fra 64% til 79% - mens den er faldet i kon-

trolomradet.

Figur 1. Har arbejdsmiljgspargsmal veeret pa dagsordenen pa
afdelingsmgder indenfor det sidste ars tid? N=3845
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10 Analysen af spergsmalet er ogsa foretaget med udelukkelse af svarpersoner med un-
der et halvt ars anciennitet i afdelingen. Dette eendrer kun ganske lidt pa resultatet, f.eks.
stiger "ja"-andelen i forsegsomradet i 2007 fra 79% til 80% og "ved ikke” falder fra 8% til
7%. Vi vurderer, at det er mest rimeligt at medtage alle svar i resultatet, eftersom der

ogsa har vaeret FARMOR mader i slutningen af fors@gsperioden.
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Udviklingen i bade forsggs- og kontrolomradet er signifikant, ligesom forskellen
mellem forsggs- og kontrolomradet i 2007 er det.

Derefter har man svaret pa, hvilke blandt en raekke temaer, der har veeret be-
handlet i afdelingen — ogsa indenfor det sidste ars tid. Ogsa her ses en markant

stigning i forsagsomradet vedrarende flere temaer.

Figur 2. Har nogen af fglgende temaer veeret behandlet i afdelingen
indenfor det sidste ars tid? (andel i procent, der har valgt det enkelte
tema; N=3845)
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Billedet af udviklingen i forsggs- og kontrolomradet er forskelligt, hvad angar de

enkelte temaer.
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Tager vi rygning ferst, er der kommet mindre fokus pa dette i bade forsags- og
kontrolomradet. Det tolker vi som udtryk for, at der er indfgrt en feelles rygepolitik
i koncernen pr. 1. april 2007, sa fokus pa rygning som et problemomrade er

mindsket generelt.

To temaer vedragrer det fysiske arbejdsmiljg: "Ergonomi (indretning af arbejds-
pladsen inkl. IT og andet teknisk udstyr)” og "skaermarbejde og IT-udstyr”. Begge
temaer havde ens fokus i fors@gs- og kontrolomradet i 2006. | 2007 er der sket
en markant stigning i forsegsomradet, mens der ikke er nogen endring i kontrol-

omradet.

Hvad angar temaerne “indeklima” og "generende stgj”, angiver en markant gget
andel i forsggsomradet, at disse temaer er blevet behandlet. Udviklingen i kon-
trolomradet, som far forsgget |a signifikant over forsggsomradet pa disse temaer,
er ikke signifikant for indeklima, men er det for stgj — men ggningen er meget lille,

sammenlignet med forsggsomradet, hvor der er sket en fordobling.

Temaet "psykisk arbejdsmiljg og/eller stress” er behandlet i eget omfang i begge
omrader. Stigningen er signifikant i bade fors@gs- og kontrolomradet. Stigningen i
begge omrader kan hange sammen med, at koncernen har introduceret en

stresspolitik pr. 17. september 2007.

Temaet "evakuering og sikkerhed” har faet lidt mindre fokus i begge omrader — i

kontrolomradet er faldet signifikant.

Som det fremgar af figur 2, er fysisk aktivitet det tema, som behandles i mindst
omfang. Andelen i forsggsomradet, som angiver, at temaet er blevet behandlet,

er dog steget signifikant, mens dette ikke er tilfaeldet i kontrolomradet.
Sammenlignes forsggsomradet med kontrolomradet i 2007, er alle temaer be-

handlet signifikant mere i forsggsomradet, undtagen rygning, som er behandlet

signifikant mindre, og evakuering og sikkerhed, hvor der ikke er forskel.
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Det kan ikke kaldes overraskende, at der er sket en stigning i forsggsomradet
bade i forhold til, at arbejdsmiljgspargsmal har veeret pa dagsordenen, og i det
omfang, hvori forskellige arbejdsmiljgtemaer har veeret behandlet. Alle enheder i
forsegsomradet har haft fire mader/besag, hvor arbejdsmiljg eksplicit var sat pa
dagsordenen. Men resultaterne viser, at arbejdsmiljgspergsmal rent faktisk har
veeret meget mere synlige under FARMOR, end fgr. At FARMOR har haft en
positiv effekt pa behandlingen af arbejdsmiljgspargsmal lokalt, underbygges ogsa
af, at der i samme periode ses et fald i andelen i kontrolomradet, som angiver
dette.

4.1.2 Kendskab til koncernens arbejdsmiljgorganisation og arbejdsmilja-
indsats

| begge undersggelser er svarpersonerne blevet bedt om at angive deres kend-
skab til en raekke forhold i koncernen relateret til arbejdsmiljgomradet. 1 2007 er
svarpersonerne endvidere blevet spurgt, om deres kendskab er blevet bedre in-

den for det sidste ar.

Kendskab i 2006 og 2007

Figur 3 viser procentandelen, der har svaret ”ja” til, at de kender det enkelte for-
hold. Det ses af figuren, at der dels er spurgt om forhold, som er direkte relateret
til koncernens arbejdsmiljgarbejde pa forskellige niveauer (afdelingens APV,
APV-IPLK handlingsplansystemet, arbejdsmiljgvejledninger og koncernens ar-
bejdsmiljgpolitik), dels til forhold, som kan siges at vaere konkrete udmgntninger

af denne (sundhedssikringsordning, konkrete regler og procedurer m.v.). "

11 De preecise formuleringer i spargsmalet er: Kender du: 1) reglerne og rutinerne for
evakuering og brandsikring, 2) arbejdsmiljgvejledningerne pa Portalen, 3) afdelingens
arbejdspladsvurdering (APV), 4) APV — IPLK handlingsplansystemet, 5) proceduren for
bestilling af skaermbriller, 6) sundhedssikringen, 7) arbejdsmiljgpolitikken, 8) reglerne for
sikring i filialnettet i forhold til rgverier (med svarmuligheden “ikke relevant” medtaget i
2007, men ikke i 2006 — derfor ingen sammenligning; "ikke relevant” er ekskluderet af den
viste svarfordeling), 9) stresspolitikken og vaerktgjskassen om stress (sidstnaevnte er nye,

sa der er kun spurgt i 2007)
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Figur 3. Kender du ...? (andel i procent, der svarer "ja"; N=3845)
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Det, der iseer er interessant ved resultatet, er, at der er sket en stigning i kend-
skabet i forsagsomradet, men ikke i kontrolomradet, vedrgrende de naevnte for-
hold, som er mest direkte relaterede til arbejdsmiljgarbejdet (alle stigningerne i
forsggsomradet er signifikante; i kontrolomradet er faldet i forhold til IPLK syste-

met signifikant, mens de gvrige forskelle ikke er det).
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Sammenlignes forsggsomradet og kontrolomradet i 2007, er kendskabet til afde-
lingens APV lige stort, mens kendskabet til arbejdsmiljgvejledningerne pa Porta-
len, IPLK-systemet og arbejdsmiljgpolitikken er signifikant stgrre i forsegsomra-
det.

Der er en stigning i kendskabet i begge omrader til det, man kan kalde mere ge-
nerelle personaleordninger: Sundhedssikring og skaermbriller (stigningerne er

signifikante), og kendskabet er lige stort i 2007 (ingen signifikant forskel).

Kendskabet til regler og rutiner vedrgrende evakuering og brandsikring var stort
overalt i 2006 og er det stadig i 2007 — der er ingen forskelle. Det samme geelder
reglerne for sikring i filialnettet i forhold til rgverier'2. Begge saet procedurer ma
siges at veere alment kendte. Endelig er der i 2007 spurgt om kendskabet til en
ny stresspolitik og veerktgjskasse om stress — her er kendskabet signifikant stgrre

i forsggsomradet.

Ledernes kendskab i 2006 og 2007

Det skal siges, at kendskabet generelt er stagrre blandt lederne — specielt hvad
angar IPLK-systemet, er det iseer blandt lederne i forsggsomradet, at kendskabet
er gget. Ser vi pa medarbejdernes svar alene, er der en ggning fra 14% til 24%,
mens der blandt lederne er en stigning fra 35% til 68%. Dette afspejler tydeligt, at
lederne i FARMOR selv har staet for indberetningerne i IPLK — og de har for-
mentlig generelt sat sig bedre ind i arbejdsmiljgsystemet for at handtere arbejds-
miljgansvaret. Det tyder de gvrige resultater vedrgrende kendskab pa, idet der

ses en stigning blandt lederne i forsggsomradet — men ikke i kontrolomradet.

12 Her er kun medtaget svarene fra 2007, fordi der manglede en "ikke relevant” svarkate-
gori i spgrgeskemaet i 2006, hvilket betad, at alle dem, der ikke er ansat i en filial, svare-

de “ja” eller "nej” som vinden bleeser — svarene fra de to ar kan derfor ikke sammenlignes.
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Figur 4. Ledernes kendskab; Kender du ...? (andel i procent blandt
lederne, der svarer "ja"; N=618)
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Stigningerne i kendskabet hos lederne i forsegsomradet vist i figur 4 er signifikan-
te, undtagen hvad angar afdelingens APV (forskellen mellem lederne i de to om-
rader i 2007 er heller ikke signifikant, hvad angar afdelingens APV). De tilsynela-
dende fald i kendskabet hos lederne i kontrolomradet er derimod ikke signifikan-

te.

Egen vurdering af, om kendskabet er blevet bedre

Hvad angar, om kendskabet er blevet bedre indenfor det seneste ar, er der gene-
relt flere i forsegsomradet, som angiver dette. F.eks. angiver 26-27% et bedre
kendskab til afdelingens APV, arbejdsmiljgvejledningerne pa Portalen og ar-

bejdsmiljgpolitikken, mens det samme geelder 15-17% i kontrolomradet.

Igen markerer lederne i starre omfang, at deres kendskab til specielt arbejdsmil-
josystemet er blevet bedre det seneste ar — og klart mere, end lederne i kontrol-

omradet — og her er forskellene klart signifikante.
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Figur 5. Bedre kendskab blandt lederne; Er dit kendskab til fglgende
forhold blevet bedre inden for det sidste ar? (andel i procent blandt
lederne 2007, der svarer "ja"; N=296)
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Alt i alt viser resultaterne i dette afsnit, at specielt synligheden af centrale ele-

menter i arbejdsmiljgarbejdet er gget i forsegsomradet — og isaer blandt lederne.

4.1.3 Leders ansvar for arbejdsmiljget

Under naervaerende tema om synlighed medtager vi et spargsmal om lederens
ansvar, som kan siges at belyse, om den naermeste leders varetagelse af et ar-
bejdsmiljgansvar er synligt for medarbejderne. Spargsmalet lyder: "Oplever du, at
din daglige/nzermeste leder tager ansvar for at afhjeelpe problemer i arbejdsmil-
joet (taenk pa det sidste ars tid eller sa laenge, du har veeret i afdelingen, hvis du

er ny)”. Kun medarbejdernes svar er medtaget i fordelingen i figuren13.

13 Desuden havde dette spargsmal svarmuligheden “ikke aktuelt, da der ikke har veeret
problemer”. 9% af medarbejderne benyttede denne svarmulighed. Figuren viser svarfor-

delingen blandt de gvrige medarbejdere.
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Figur 6. Medarbejderne: Oplever du, at din daglige/neermeste leder
tager ansvar for at afhjaelpe problemer i arbejdsmiljget (teenk pa det
sidste ars tid)? N=3072
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63% i forsgegsomradet 2007 mod 44% sidste ar oplever nu, at deres leder i meget
hgj eller hgj grad tager ansvar for at afhjeelpe problemer i arbejdsmiljget. Stignin-
gen er signifikant i forssgsomradet, mens faldet i kontrolomradet ikke er signifi-

kant. Forsggsomradet ligger signifikant bedre end kontrolomradet i 2007.

Dette ma siges at vaere et positivt resultat, idet lederen er udpeget som central

aktgr i forhold til at age synligheden af arbejdsmiljgarbejdet lokalt.

Lederne er blevet stillet en reekke seerskilte spargsmal om, hvordan de har ople-
vet at skulle handtere det opprioriterede arbejdsmiljgansvar. Disse spagrgsmal

behandles i et senere afsnit om ledernes ansvar.

4.1.4 Synlighed af arbejdsmiljggrupperne og arbejdsmiljgudvalget

Bade i 2006 og 2007 er der spurgt, om man kender sin arbejdsmiljgrepreesentant
og arbejdsmiljgleder. | forsegsomradet kan dette kendskab ikke vaere en parame-
ter for at male arbejdsmiljggruppernes synlighed eller synligheden af arbejdsmil-
joarbejdet, idet grupperne netop var sat i bero i forsggsperioden. Men vi kan kon-
statere, at kendskabet er nogenlunde det samme: 69% i forsagsomradet ved,
hvem der er deres arbejdsmiljgrepraesentant mod 73% for et ar siden (et netop
signifikant fald), mens 53% ved, hvem der er deres arbejdsmiljgleder mod 56%

sidste ar (ikke signifikant). | kontrolomradet er der ingen signifikant forskel i kend-
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skabet til arbejdsmiljgrepraesentanten (69% i 2007 og 71% i 2006 ved, hvem det
er), mens der er et netop signifikant fald i andelen, som ved, hvem der er deres
arbejdsmiljgleder (55% i 2007, 60% i 2006).

Arbejdsmiljgudvalgets synlighed er indikeret ved spargsmalet, om man ved, hvor
man kan finde referaterne fra mgder i udvalget. Heller ikke her ses de store an-
dringer. | forsggsomradet svarede 41% bekraeftende i 2006 og 45% i 2007, mens
det samme geelder 48% hhv. 44% i kontrolomradet — forskellene er ikke signifi-

kante.

Alt i alt er der tale om status quo pa disse spegrgsmal. Vi kan konstatere, at ar-
bejdsmiljgrepraesentanterne er rimelig synlige i den forstand, at de fleste ved,
hvem der er deres repreesentant — og det geelder i samme omfang for forsggs- og
kontrolomradet. Hvor vidt dette betyder, at de bliver brugt eller at man tillzegger
deres funktion nogen saerlig betydning — det er en anden sag. Evalueringsbesg-
gene i syv forsggsenheder tyder pa, at man ikke umiddelbart vil henvende sig til
dem, hvis man har et arbejdsmiljgspegrgsmal at lgse, ligesom der ikke er forvent-
ning om, at de vil kunne veere til hjeelp i mere "felsomme” sager. | afsnittet om
tilgaengelighed vender vi tilbage til, hvem man vil henvende sig til med arbejds-

miljgspargsmal.

4.1.5 Opsummerende om synlighed

Arbejdsmiljgspargsmal har i sterre omfang veeret pa dagsordenen i forsggsom-
radet — bade i forhold til for forsggets start og sammenlignet med kontrolomradet.
Kendskabet til koncernens arbejdsmiljgarbejde er ligeledes @get, isser blandt
lederne i forsggsomradet. Medarbejderne i forsggsomradet oplever i dag i starre

omfang, at deres leder tager ansvar for arbejdsmiljget.

Samlet set peger resultaterne pa, at opprioriteringen af det lokale ansvar for ar-
bejdsmiljget med mader og konsulentbesgg som den mest synlige aktivitet har
haft bred effekt i forsegsomradet i forhold til at ggre arbejdsmiljgspgrgsmal mere
synlige. Effekten underbygges af, at der ses den modsatte udvikling i kontrolom-
radet, hvor arbejdsmiljgspergsmal ifalge svarene i mindre omfang har veeret pa

dagsordenen.
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Det ggede kendskab til arbejdsmiljgarbejdet raekker isaer blandt lederne ud over
det lokale afdelingsniveau. Dette afspejler formentlig, at lederne i forsegsomradet
har sat sig naermere ind i arbejdsmiljgarbejdet i forbindelse med at skulle vareta-

ge arbejdsmiljgansvaret.

4.2  Kompetence / professionalisme

| beskrivelsen af FARMOR er de professionelle arbejdsmiljgkonsulenter det ele-
ment i modellen, som skal sikre den hgjere professionalisme i arbejdsmiljgrad-
givningen, som medarbejderne ifglge beskrivelsen efterspagrger, og som ar-

bejdsmiljggrupperne ikke i tilstraekkelig haj grad kan levere.

| spgrgeskemaundersggelserne er der ogsa spurgt om oplevelsen af lederens
kompetence i arbejdsmiljgarbejdet’4. | den sidste undersggelse er forsegsomra-

det spurgt om oplevelsen af de professionelle konsulenter.

4.2.1 Leders varetagelse af arbejdsmiljget

Der er sket en klar forbedring af vurderingen af lederens varetagelse af arbejds-
miljget i forsegsomradet. | 2007 mener 59% af medarbejderne overfor 43% i
2006, at lederen varetager dette kompetent og fyldestgarende i meget hgj eller
hej grad. Se figuren herunder, hvor kun medarbejdernes svar indgar i fordelin-

gen.

14 Det var hensigten, at kontrolgruppen derudover skulle svare pa et spgrgsmal om ople-
velsen af arbejdsmiljggruppernes kompetence, men der er tilsyneladende en sluse i
spargeskemaet, der ikke har fungeret, sa kun 317 ud af kontrolgruppens 799 svarperso-
ner har besvaret spgrgsmalet. Deres svar tyder pa, at vurderingen af arbejdsmiljggrup-
perne i kontrolomradet ligger pa linie med vurderingen sidste ar; dvs., at ca. 45% vurde-
rer arbejdsmiljggruppens indsats som kompetent og fyldestggrende i meget hgj/hgj grad,
knap halvdelen vurderer “delvist”, mens de sidste knap 7% vurderer i ringe/meget ringe

grad. Vi vil ikke ga ind i en naermere sammenligning pa et utilstreekkeligt svargrundlag.
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Figur 7. Medarbejderne: Synes du, at din daglige/neermeste leder
varetager afdelingens arbejdsmiljg pa en kompetent og fyldestgarende
made? N=3072
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Samtidig er vurderingen blevet lidt ringere i kontrolomradet — resultatet er signifi-
kant, hvilket ma tilskrives forskydningen af svarene i "den darlige ende” af skala-
en — der er nu 11% imod fer 7%, som vurderer lederens indsats pa omradet som

ringe. Forsggsomradet ligger signifikant bedre end kontrolomradet i 2007.

4.2.2 Vurdering af de professionelle arbejdsmiljgkonsulenter

Der blev indgaet kontrakt med arbejdsmiljgradgivningsvirksomheden JobLiv
Danmark om at varetage konsulentfunktionen i forsgget. JobLiv Danmark har
vaeret konsulenter i bankfilialerne og i Realkredit Danmark, mens en af konsulen-

terne i WE har varetaget funktionen i Nordania Leasing.

| spgrgeskemaundersa@gelsen er forsggsomradet blevet bedt om at tage stilling til
en reekke spgrgsmal om konsulenternes indsats. Endvidere medtages kun svar i
analysen fra de svarpersoner, der har svaret, at de har deltaget i mindst to FAR-
MOR mgader (751 ud af 946 svarpersoner i forsggsomradet 2007; dette kriterium
geelder alle de spgrgsmal, der er stillet specifikt om FARMOR i 2007-

undersggelsen).

Der viser sig at veere en del forskel pa medarbejderes og lederes vurderinger. Vi

viser derfor resultaterne for medarbejdere og ledere hver for sig samt for alle
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(hvor en mindre gruppe, der har svaret "andet” som stillingskategori, ogsa ind-

gar).

Figur 8. Hvor tilfreds eller utilfreds er du med den arbejdsmiljgprofes-
sionelle FARMOR-konsulent? (andel i procent, der svarer "meget
tilfreds"/"tilfreds"; kun svarpersoner i forsggsomradet 07, der har
deltaget i 2-4 FARMOR-mgder; N=751)
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Lederne er signifikant mere tilfredse med konsulenterne, undtagen hvad angar
forberedelse af maderne (ikke signifikant forskel) og opfalgning pa maderne (lige
knap signifikant forskel). Dette resultat afspejler formentlig, at lederne har indgaet

i et teettere samarbejde med konsulenterne, end medarbejderne har, og derfor
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ved mere om, hvad konsulenterne har foretaget sig — og abenbart med tilfreds-

hed til falge.

WE har i december 2006 foretaget en midtvejsevaluering blandt lederne efter
forste og anden besggsrunde, som kan bidrage til at belyse ledernes vurdering af

konsulenterne.

Lederne har vurderet konsulenten pa en skala fra 1-10. Angaende konsulentens
faglige kompetence ved de to besagsrunder, ligger 87-89% af vurderingerne fra
7-10 pa skalaen. 80-83 % vurderer konsulentens evne til at igangsaette en dialog
med medarbejderne til 7-10. Og 77-79% vurderer 6-10 i forhold til, at man fik lgst
en raekke umiddelbare spgrgsmal ved konsulentens besag. Endelig ligger 78% af
lederne mellem 7-10 pa udsagnet, at arbejdsmiljgarbejdet bliver professionelt
med arbejdsmiljgkonsulentens besag, og 84% ditto i forhold til, at arbejdsmiljgar-

bejdet bliver synligt.

4.2.3 Opsummerende om kompetence / professionalisme

Lederne far et peent skudsmal for deres kompetence i forhold til at varetage ar-

bejdsmiljget i deres afdeling — og klart bedre end i starten af forsagsperioden.

Men lederne er ikke arbejdsmiljgprofessionelle, og skal heller ikke veere det. Den
professionalisme, som har veaeret savnet hos arbejdsmiljggrupperne, skal i FAR-
MOR modellen bringes ind i arbejdsmiljgarbejdet af de professionelle konsulen-
ter. Det ser overordnet ud til, at der har veeret udbredt tilfredshed med deres ind-
sats blandt lederne, mens medarbejderne er lidt mere forbeholdne. Endvidere er
der ret stor forskel i vurderingerne i forhold til forskellige sider af konsulenternes
kompetence. Spegrgsmalet om professionalisme kan deles op i flere sider af at

veere professionel.

For det farste vil den professionelle forventes at besidde en faglig viden om ar-
bejdsmiljg, og pa dette punkt er formalet om professionalisering tilsyneladende

blevet opfyldt i hgj grad.

Andre spgrgsmal gar mere pa konsulentens evne til at drive en proces og virke

igangsaettende for aktiviteter. Her bliver isser medarbejderne mere forbeholdne i
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deres vurderinger, specielt hvad angar konsulentens opfglgning pa mgderne,
evne til inspiration til forandring og "salg” af FARMOR-projektet. En umiddelbar
antagelse kan veere, at medarbejdere, som oplever, at der ikke er kommet de
gnskede eller forventede Igsninger pa de arbejdsmiljgspgrgsmal, de har rejst, vil
vurdere konsulenten mere negativt specielt mht. opfelgning og inspiration til for-
andring'®. Evalueringsbesggene viste en generelt mere negativ holdning til FAR-
MOR, hvis problemerne stadig var ulgste, og dette kan godt afspejle sig i vurde-
ringen af konsulenten. Endvidere viste besggene, at der flere steder var en for-
ventning om, at det var konsulentens ansvar og opgave at sgrge for, at de rejste
arbejdsmiljgspegrgsmal blev Igst — samtidig med, at man godt kunne se, at konsu-
lenten ikke ngdvendigvis havde den forngdne beslutningskompetence til dette.
Lokalt har der veeret uklarhed med hensyn til, om ansvaret for at gennemfare

lasninger 1a hos lederen eller hos konsulenten (se ogsa afsnit 3.1).

4.3 Kommunikation

Med hensyn til kommunikation var udfordringen formuleret som et spgrgsmal om,
at den arbejdsmiljgviden, som WE formidler til arbejdsmiljggrupperne bliver for-
midlet videre til medarbejderne, pa en meget varierende made. | FARMOR for-
kortes kommunikationsvejene ved, at arbejdsmiljggrupperne udgar af kommuni-
kationslinien: Med lederen som arbejdsmiljgansvarlig bliver kommunikationslinien
fra medarbejderen med et arbejdsmiljgproblem til den ansvarlige kortest mulig,
ligesom lederen kan kommunikere direkte med WE (som koncernledelse af ar-
bejdsmiljgarbejdet). Ligeledes bliver kommunikationslinien den anden vej fra WE
til lederne kortest mulig. Dette ses som en del af den forebyggende indsats med
lederens jeevnlige arbejdsmiljgdialog med medarbejderne pa baggrund af materi-

aler fra WE i centrum.

15 Antagelsen underbygges af en krydsanalyse af spgrgsmalet, om man fgler, at FAR-
MOR har bidraget til at forbedre arbejdsmiljgarbejdet i afdelingen med vurderingen af
konsulenterne. De, der har en mere negativ vurdering af FARMORs bidrag, vurderer

overvejende konsulentens indsats neutralt frem for positivt.
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Vi kan belyse, om kommunikationen af arbejdsmiljgviden er blevet bedre ved at
se pa et spagrgsmal, om man faler sig tilstreekkelig informeret om arbejdsmiljafor-

hold, der er vaesentlige for arbejdet, henholdsvis om koncernens arbejdsmiljgind-

sats.
Figur 9. Fgler du dig tilstreekkelig informeret om ...? (andel i procent,
der svarer "ja"; N=3845)
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Resultatet viser, at der faktisk er sket en forbedring i forsagsomradet med hensyn
til at fole sig tilstraekkelig informeret. Stigningerne i forsggsomradet er signifikan-
te, mens der ikke er signifikante forskelle i kontrolomradet. Forsggsomradet 2007
ligger pa begge spgrgsmal signifikant hgjere end kontrolomradet 2007 i forhold til

at fale sig tilstreekkeligt informeret.

Et par resultater behandlet andetsteds i kapitlet belyser ogsa spargsmalet om
forkortelsen af kommunikationslinierne. Hvad angar den forkortede kommunikati-
onslinie for medarbejderne i arbejdsmiljgspgrgsmal, angiver de i stort omfang, at
de vil ga til deres leder, hvis de har et arbejdsmiljgproblem — men det ville de
ogsa inden FARMOR. Lige netop pa dette punkt er det svaert at pavise en effekt
af FARMOR, fordi medarbejderne ogsa fer forsgget pegede pa lederen og i ringe
omfang pa arbejdsmiljggrupperne som dem, de ville henvende sig til med et ar-
bejdsmiljgproblem (det fulde resultat er behandlet under temaet "tilgeengelighed” i
afsnit 4.6.1).

Hvad angar den forkortede kommunikationslinie mellem den ansvarlige leder og
WE, viser resultaterne af ledernes svar pa, hvem de vil henvende sig til, hvis de

har brug for statte i arbejdsmiljgarbejdet, at lederne i forsggsomradet i dag i langt
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starre omfang peger pa WE (og i mindre omfang pa arbejdsmiljggrupperne), end
de gjorde ved forsggets start — og denne udvikling ses ikke i kontrolomradet (det

fulde resultat er behandlet i afsnit 4.9 om lederne).

Alt i alt peger resultaterne pa, at forkortningen af kommunikationslinierne har haft
effekt. Om effekten har vaeret stor nok, kan selvfglgelig diskuteres, men resulta-

terne peger i den rigtige retning.

4.4  Kontinuitet og ensartethed

Udfordringen i forhold til kontinuitet og ensartethed var beskrevet bl.a. som et
speargsmal om udskiftninger i arbejdsmiljggrupperne, som gav brud i kontinuiteten
og hindrede tilstreekkelig erfaringsopbygning, samt uensartethed pa tveers af
grupperne i antal og kvalitet af handleplaner indberettet til IPLK fra grupper in-
denfor sammenlignelige deekningsomrader. | beskrivelsen af FARMOR er de fire
forberedende mader og de fire besag af en professionel konsulent i hver enhed
indsat som den "institution”, der skal sikre kontinuiteten og ensartetheden. Denne
institutionalisering af arbejdsmiljgdialogen ma siges at give et vaesentligt bidrag til
kontinuiteten. | det omfang, maderne afholdes med faste mgdepakker og besa-
gene med professionelle konsulenter, burde det i princippet ogsa sikre en vis
ensartethed i tilgangen til arbejdsmiljget lokalt. Om det sa vil resultere i “ensartet-
hed” fra en systembetragtning (indberetninger til IPLK), det er jo en anden sag.
Det er ikke sikkert, at der ligger et selvstaendigt formal i at opna en sadan ensar-
tethed.

Kontinuitet

Konsulentbesggene er i det store og hele blevet afholdt planmaessigt, men der
kan veere saerlige omsteendigheder, som har begrundet, at alle fire mader ikke er
afholdt i alle enheder (f.eks. sammenlaegning af filialer). Ved evaluatorbesggene
var der én ud af syv besggte enheder, hvor alle FARMOR besggene ikke var
holdt pga. et lederskifte midt i forlgbet. Ifalge lederen havde han behov for at
komme ind i tingene, for det var relevant med FARMOR besgg. Overordnet ma
konsulentbesggene siges at have medvirket afggrende til kontinuiteten i det loka-
le arbejdsmiljgarbejde i FARMOR.
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Hvad angar, om lederne har gennemfgrt de forberedende mgader, har vi kun le-
dernes egne svar i midtvejsevalueringen blandt cheferne efter fgrste og anden
besagsrunde. Ifglge denne havde flertallet — 91% hhv. 87% - forberedt konsulen-
tens besgg sammen med medarbejderne. Uanset forberedelse eller ej, har kon-
sulentbesggene sikret, at arbejdsmiljgspargsmal blev taget op mindst to gange

arligt i forsagsomradet.

Der er ingen tvivl om, at arbejdsmiljgaktiviteten har vaeret markant gget i for-
sggsomradet under FARMOR. Det viser resultaterne i afsnit 4.1 om arbejdsmilja-
temaer, der har vaeret behandlet, og det viser en opggrelse af indberetninger til
IPLK handlingsplansystemet for det farste ar af forsaget. Denne opgearelse viser,
at der fra 1. maj 2006 til 1. april 2007 blev indberettet 303 handlingsplaner fra

forsggsomradet — overfor 16 fra kontrolomradet i samme periode 6.

Det er dog ikke til at sige pa nuvaerende tidspunkt, om dette betyder stgrre konti-
nuitet i arbejdsmiljgarbejdet pa laengere sigt. Den malrettede indsats med fokus
pa arbejdsmiljg i FARMOR har medvirket til, at der iseer efter farste besggsrunde
kom et stort antal indberetninger, hvorefter antallet af indberetninger naturligt
faldt gennem forlgbet. Ifglge lederne selv foretog 60% indberetninger i IPLK efter
forste besaggsrunde og 19% efter anden besagsrunde. Indtrykket fra evaluator-
besggene er, at man i enhederne har koncentreret sig om at falge op pa de pro-

blemstillinger, der blev rejst ved den farste besggsrunde.

Ved evaluatorbesggene var der uenighed om, hvad der ville vaere den rigtige
frekvens for FARMOR besggene. Nogle mente, at det var godt at have dem hvert
halve ar, mens andre syntes, at der skulle ga leengere tid. | de afdelinger, hvor
der var arbejdsmiljgspergsmal, der var behov for at fa lgst, var bade medarbejde-
re og ledelse godt tilfredse med en hgj besagsfrekvens, hvorimod de afdelinger,
som ikke oplevede naevneveerdige problemer i hverdagen, mente, at besggene la

for teet. Et enkelt sted naevnte de oven i kgbet, at de nassten folte, at de skulle

16 Jf. "Evaluering af Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation; projekt FARMOR. Notat 2. Fak-
tuelle data, TeamArbejdsliv maj 2007.
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"opfinde” problemer, som de sa kunne tale med konsulenten om. | denne afdeling

blev antallet af FARMOR besgg i nogen grad opfattet som tidsspilde.

Der bliver dog ved besagene bredt givet udtryk for — bade fra ledelse og medar-
bejdere — at man ensker at fortseette med FARMOR besggene i et eller andet
omfang, fordi det vil sikre en kontinuerlig opmaerksomhed pa arbejdsmiljget, og
dermed har besggene et forebyggende sigte. At der er forskellige behov med
hensyn til besggsfrekvens, er der ikke tvivl om, og dette kunne ima@dekommes
(som det blev foreslaet ét sted) med et arligt fast FARMOR bes@g, men derud-
over mulighed for at tilkalde konsulenten, hvis der opstar et problem, man har
behov for at fa arbejdet med — og sa evt. kare et kort intensivt forlab med konsu-
lentstotte. Det arlige besag ville sikre, at alle far et "arbejdsmiljgcheck” ogsa i det
tifeelde, at en lokal leder skulle have den holdning, at det ikke er ngdvendigt,
selvom medarbejderne oplever behovet (idet kontakten vedrerende afholdelse af
et besag givetvis vil ga gennem lederen). Endnu et forslag fremsat i den forbin-
delse er, at konsulenten kunne afggre behovet for besag pa baggrund af medar-

bejdertilfredsheds-/APV-undersggelserne.

Ensartethed

| fors@get bestar ensartetheden dels i, at alle far to besgg af arbejdsmiljgkonsu-
lenten om aret. Dels er der lagt en ensartethed i arbejdsmiljgarbejdet ind i forse-
get igennem de feelles temaer for mgderunderne samt den standard for gennem-

forelse af besggene, som konsulenterne har fulgt (jf. afsnit 3.1).

Opsummerende om kontinuitet og ensartethed

Samlet set synes der ikke at veere tvivl om, at det er konsulentbesggene, som
primeert har sikret kontinuitet og ensartethed i arbejdsmiljgarbejdet i FARMOR.
Selv om WE har udsendt mgdepakker pa forhand til lederne som statte til at af-
holde et magde med arbejdsmiljgdialog med medarbejderne inden konsulentbe-
sgget, peger alle udsagn pa, at det er konsulentens besag, som sikrer, at ar-

bejdsmiljget tages op i enhederne.

De planlagte og kontinuerlige bes@g af konsulenten har saledes veeret et meget
centralt element i fastholdelsen af en arbejdsmiljgdagsorden i forsggsomradet.

Den faste skabelon for gennemferelsen af besggene er ud fra evaluators vurde-
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ring veerd at fastholde, idet den synes at have fungeret godt (med lokale tilpas-
ninger). Hvad angar tematiseringerne af runderne, er det ikke sikkert, at dette er
sa relevant pa laengere sigt: | forsagsperioden har det veeret nyt, at arbejdsmiljo
blev tematiseret steerkere, og der har veeret behov for at fylde alle fire runder ud.
Hvis FARMOR fortseetter, vil en fornyet kortlaegning formentlig blive mere rele-
vant (godt og skidt i arbejdsmiljget); endvidere kan man forestille sig et valg mel-

lem forskellige "pakker”, som det var tilfaeldet ved 3. besggsrunde.

4.5  Psykisk arbejdsmiljg

| formuleringen af udfordringerne til arbejdsmiljgarbejdet konstateres det, at ar-
bejdsmiljggrupperne naesten ingen rolle spiller i spgrgsmal om psykisk arbejds-
miljg — medarbejderen vil naesten altid veelge at henvende sig andetsteds. Det
har veeret en del af formalet med FARMOR at fa det psykiske arbejdsmiljg sat pa
dagsordenen sammen med det fysiske arbejdsmilje. | beskrivelsen af FARMOR
laegges der veegt pa, at der i FARMOR vil blive mulighed for at fa fortrolig radgiv-
ning fra den professionelle konsulent, mens der samtidig lezegges vaegt pa, at flest
mulige problemstillinger om psykisk arbejdsmiljg rejses pa feellesmaderne, da

"lgasninger oftest kraever involvering af bade leder og @vrige medarbejdere”.

Flere spgrgsmal i spargeskemaundersggelserne belyser, om psykisk arbejdsmil-
jo er kommet mere pa dagsordenen og om det er blevet lettere at tage psykisk

arbejdsmilja op.

4.5.1 Psykisk arbejdsmilig pa dagsordenen

Det fremgik af afsnit 4.1 om synlighed, at 62% i forsegsomradet angiver, at psy-
kisk arbejdsmiljg er et tema, der er blevet behandlet i det forlgbne ar — mod 38%
inden forsggets start. Ifelge svarene er psykisk arbejdsmiljg som tema blevet
behandlet lige sa ofte som temaerne ergonomi og st@j. Der er ogsa sket en stig-
ning i kontrolomradet, men psykisk arbejdsmiljg har stadig vaeret klart mere pa

dagsordenen i forsggsomradet.

Ifelge ledernes midtvejsevaluering mener flertallet, at FARMOR har abnet for en

dialog om psykisk arbejdsmiljg (65% svarer 7-10 pa en 1-10 skala).
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Et vigtigt budskab i de skriftige kommentarer i spargeskemaundersggelsen er, at
der er kommet mere fokus pa stress i afdelingerne. En udtrykker det saledes:

"Det er blevet mere "legalt” at tale om stress. Emnet er ikke laengere tabu’.

Oplevelsen af, at stress er blevet mere legalt at tale om, kan ogsa haenge sam-

men med den nyligt indfarte stresspolitik i koncernen.

4.5.2 Attage psykisk arbejdsmiljg op

Vi ser her pa spegrgsmalet, om man kan "rejse ogsa vanskelige spgrgsmal om det
psykiske arbejdsmiljg” over for sin arbejdsmiljgrepraesentant, sin arbejdsmiljgle-
der, sin daglige / naermeste leder henholdsvis en kollega. Der kunne svares “ja”,

"nej” eller "ved ikke”. Der ses pa medarbejdernes svar.

Figur 10: Medarbejderne: Kan du rejse ogsa vanskelige spgrgsmal om det
psykiske arbejdsmiljg overfor ...? N=3072
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Hvad angar arbejdsmiljgrepreesentant og arbejdsmiljgleder, er det mest hyppige
svar "ved ikke”, hvilket bekraefter, at de ikke spiller den starste rolle i denne sam-

menhaeng.
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Pa trods af de mange “ved ikke” svar, er der lidt flere i bade forsags- og kontrol-
omradet, som siger, at de kan rejse sadanne spgrgsmal overfor arbejdsmiljgre-
preesentanten eller arbejdsmiljglederen. Disse stigninger er ikke procentvis store,
men dog signifikante. Der er ingen signifikant 2007-forskel mellem fors@gs- og

kontrolomrade.

| forssgsomradet er der ogsa en lille — og signifikant - stigning i den i forvejen
store andel, der kan rejse vanskelige spargsmal om psykisk arbejdsmilja over for
deres leder, mens der er status quo i kontrolomradet — og forsggsomradet ligger

netop signifikant hgjere end kontrolomradet i 2007.

Der er et lille, men ikke signifikant fald i andelen, der peger pa en kollega i denne
sammenhang. Der er ingen signifikant 2007-forskel mellem forsags- og kontrol-

omrade.

Alt i alt tyder det pa en generel lille forbedring i medarbejdernes oplevelse af, at
det er muligt at rejse vanskelige spgrgsmal om psykisk arbejdsmiljg — med lede-

ren som den, der stadig er langt flest, der peger pa, efterfulgt af en kollega.

45.3 Opsummerende om psykisk arbejdsmilj@

Der er ingen tvivl om, at psykisk arbejdsmiljg i hgjere grad er blevet taget op som
tema i FARMOR - bade sammenlignet med foer FARMOR og med kontrolomra-
det. Konsulenterne har givetvis medvirket til dette, idet de tematiserede psykisk

arbejdsmiljg som en del af kortlaegningen ved den fgrste besagsrunde.

Hvad angar en gget abning i forhold til at kunne rejse vanskelige spgrgsmal om
psykisk arbejdsmiljg, var resultaterne allerede i 2006 overbevisende i forhold til,
at langt de fleste bekreefter, at det kan de overfor deres naermeste leder. Der er
en lille stigning i forsggsomradet, men ikke meget markant. Alt i alt synes der

generelt at veere tillid til neermeste leder i sddanne spargsmal.
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4.6  Tilgeengelighed

Den ggede tilgaengelighed i forhold til at fa besvaret arbejdsmiljgspgrgsmal skal i
beskrivelsen af FARMOR indlgses ved placeringen af ansvaret for det lokale ar-
bejdsmiljg hos den lokale leder, ved optimeringen af de elektroniske vejledninger

pa Portalen samt ved muligheden for at rejse spargsmal direkte overfor WE.

4.6.1 Hvem henvender medarbejderne sig til med arbejdsmiljgproble-
mer?

Dette tema belyses blandt andet ved spgrgeskemaundersggelsens spgrgsmal
om, hvem man vil henvende sig til, hvis man oplever et problem med arbejdsmil-
joet (spargsmalet er tilfgjet opfordringen: Taenk pa problemer, der er alvorlige
nok til, at du mener, der bgr gares noget ved det). Her ses igen pa medarbejder-

nes svar.

Som det ses af naeste figur, er det helt dominerende svar, at man vil henvende
sig til sin leder — dette angiver omkring 80%. Under 20% vil henvende sig til deres
arbejdsmiljgrepraesentant eller en kollega. Og de gvrige muligheder er der endnu
feerre, der peger pa. Som det ses, geelder dette manster bade i forsggs- og kon-

trolomradet.

| forsagsomradet peger signifikant feerre i 2007 pa deres TR / Danske Kreds, en
kollega (og "andre”), som dem, de vil henvende sig til — det tilsyneladende fald i
andelen, der peger pa arbejdsmiljgrepraesentanten, er knap signifikant. | kontrol-
omradet er der ligeledes signifikant faerre, der peger pa TR / Danske Kreds eller
en kollega, og et knap signifikant fald i andelen, der peger pa arbejdsmiljgreprae-

sentanten.
Sammenlignes forsggsomradet 2007 med kontrolomradet 2007, vil signifikant

flere i forsagsomradet ga til deres leder, mens signifikant flere i kontrolomradet vil

ga til deres arbejdsmiljgrepraesentant (eller "andre”).
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Figur 11. Medarbejderne: Hvem henvender du dig til, hvis du oplever et
problem med arbejdsmiljget? (andel i procent blandt medarbejderne,
der har valgt det enkelte svar; N=3072)
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Resultatet viser klart, at de fleste medarbejdere vil veelge at ga til deres leder,
hvis de oplever et problem i arbejdsmiljget — om det sa er fordi, lederen er mest
tilgeengelig i forstanden "til at tale med” eller mest tilgaengelig rent fysisk, det ved
vi ikke. Vi ma antage begge dele, ellers ville sd mange formodentlig ikke pege pa
deres leder. Set i forhold til, om forsggets opprioritering af den lokale leders ar-
bejdsmiljgansvar har medvirket til gget tilgeengelighed i arbejdsmiljganliggender,
ma der svares et lille "ja”. Selvom der er lidt flere i forsagsomradet, som i dag
peger pa lederen, sa er lederen ogsa den klart foretrukne person i kontrolomradet
— og var det i begge omrader i 2006. Vanskeligheden i at papege en effekt af det

opprioriterede arbejdsmiljgansvar hos den lokale leder lige netop her ligger ret
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abenlyst i, at de fleste medarbejdere allerede inden FARMOR pegede pa deres
leder frem for arbejdsmiljgrepraesentanten som den, de ville henvende sig til med
et arbejdsmiljgproblem. Der er til gengaeld andre resultater, som vi har set pa,
som viser, at medarbejderne i forsggsomradet i hgjere grad i dag (og i hgjere
grad end i kontrolomradet) oplever, at deres leder tager ansvar for arbejdsmiljget

i afdelingen (afsnit 4.1.3) og varetager det kompetent (afsnit 4.2.1).

Ogsa ved evalueringsbesggene forklarede medarbejderne, at de overvejende gik
til lederen, hvis de havde problemer. Generelt gav de udtryk for, at arbejdsmilja-

repraesentanten ikke var én, man ville henvende sig til.

Et interview med deltagelse af bade sikkerhedsrepraesentant og tillidsrepraesen-
tant i en af afdelingerne bekraeftede det indtryk, som medarbejderne i de gvrige
besagte afdelinger gav: Repreaesentanterne har ikke det fornedne kendskab til
medarbejderne og arbejdsforholdene i de afdelinger, som de ikke selv arbejder i,
til at kunne gribe ind overfor problemer, som ikke bliver papeget direkte overfor
dem. De bakkede derfor op om FARMOR-projektet, fordi de pa meget neert hold

oplevede, at den eksisterende organisation ikke fungerer efter hensigten.

4.6.2 Medarbejderhenvendelser til lederne om arbejdsmilja

Ledernes svar pa et spgrgsmal om, hvor ofte medarbejdere henvender sig til
dem med arbejdsmiljgspargsmal eller arbejdsmiljgproblemer, kan ogsa give en

indikation af, hvor tilgeengelige lederne er.

Figur 12. Lederne: Hvor ofte henvender medarbejdere sig til dig med
arbejdsmiljgspargsmal eller problemer? N=618
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Man kan sige, at svarene pa dette spargsmal vil afhaenge af, hvor mange ar-
bejdsmiljgproblemer, der er — og, at det derfor er sveert at vurdere tilgaengelighed
pa baggrund af svarene. Dog virker det rimeligt at laegge veegt pa udviklingen i
svarene, hvis vi antager, at arbejdsmiljgproblemerne ikke er vokset eller aftaget i

forskelligt omfang i fors@gs- og kontrolomradet i det forlgbne ar.

Resultatet viser, at andelen af lederne i forsagsomradet, som svarer, at medar-
bejderne sjaeldent henvender sig til dem med arbejdsmiljgspargsmal/problemer,
er faldet markant, mens andelen er steget i kontrolomradet - denne forskel er
signifikant. Udviklingen fra 2006 til 2007 i forsegsomradet er tillige signifikant,

mens den ikke er det i kontrolomradet.

Resultatet tyder pa, at lederen er blevet mere synlig eller tilgeengelig for medar-
bejderne i forsagsomradet som den, man henvender sig til med arbejdsmiljg-
spergsmal/problemer. Dette skal sammenholdes med resultaterne ovenfor, som
viste, at medarbejderne i bade forsggs- og kontrolomradet i stort omfang peger
pa lederen som den, de vil henvende sig til med et arbejdsmiljgproblem — men vi

sa en lille stigning i forsggsomradet.

4.6.3 Arbejdsmiljgvejledningerne pa Portalen

For at belyse, om de elektroniske vejledninger har gget tilgaengeligheden i for-
hold til at fa besvaret arbejdsmiljgspargsmal, ser vi nu pa et spgrgsmal om, hvor-
dan man vurderer anvendeligheden af arbejdsmiljgvejledningerne pa Portalen.
For at fuldfgre billedet, ser vi ogsa her pa medarbejdernes svar (ledernes brug af

vejledningerne kommer vi til senere).
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Figur 13. Medarbejderne: Hvordan vurderer du anvendeligheden af
arbejdsmiljgvejledningerne pa Portalen? N=3072
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Billedet er stadig det samme som i 2006, at de fleste svarer "ved ikke (kender
dem ikke; har ikke brugt dem)”. Der er dog sket en signifikant udvikling i positiv
retning i forsagsomradet, hvor lidt feerre end sidste ar svarer, at de ikke ken-
der/bruger dem, og lidt flere til gengeeld vurderer anvendeligheden som god eller
er neutrale. Der er ingen forskel i kontrolomradet, ej heller mellem forsggsomra-
det 2007 overfor kontrolomradet 2007.

Det ser saledes ud til, at de elektroniske vejledninger er blevet mere synlige i

forsggsomradet, men man kan ikke betegne udviklingen som markant.

4.6.4 Opsummerende om tilgaengelighed

Den neermeste leder er fgr som nu den, som medarbejderne overvejende peger
pa, hvis de har behov for at henvende sig om arbejdsmiljgspargsmal. Lederne i
forsggsomradet tilkendegiver endvidere, at de i sterre omfang far henvendelser

fra medarbejderne om arbejdsmiljg.

Endelig er der en lidt mere positiv vurdering af arbejdsmiljgvejledningerne pa

Portalen i forsggsomradet i 2007 sammenlignet med 2006.
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4.7  Forebyggelse

| projektbeskrivelsen for FARMOR er udfordringen i forhold til det forebyggende
arbejde formuleret som det, at arbejdsmiljggrupperne primaert arbejder med "let
konstaterbare mangler og problemer”. "Svaret” i FARMOR er, at de professionel-

le arbejdsmiljgkonsulenter vil kunne optimere den forebyggende indsats.

Det er sveert at dokumentere, hvor vidt arbejdsmiljgindsatsen er blevet mere fo-
rebyggende i FARMOR - alene af den grund, at forsgget kun har varet halvandet
ar. Det er ogsa sveert, fordi vi ikke kender de arbejdsmiljgproblemstillinger, der
blev arbejdet med for FARMOR.

Pa baggrund af evaluatorbesagene i syv enheder er evaluators vurdering, at der
er forebyggende potentiale i en del af de I@sninger pa arbejdsmiljgspgrgsmal, der
er blevet arbejdet med i enhederne. Det gaelder dels "varige” lgsninger pa ergo-
nomiske problemer eller indeklimaproblemer. Det gaelder dels forskellige typer
problemstillinger indenfor det psykiske arbejdsmilj@, hvor f.eks. opkvalificering af
medarbejdere eller eendret arbejdsorganisering skal imgdega flaskehalse i sags-

behandlingen.

Desuden kan man sige, at hvis FARMOR fortsaettes med regelmaessige ar-
bejdsmiljgmader og konsulentbesag, har det i sig selv et forebyggende perspek-
tiv. Det vil sikre et kontinuerligt fokus pa arbejdsmiljg. Ved evaluatorbesggene
formuleres det blandt andet pa den made, at det vil vaere godt at fortseette med
FARMOR besgg f.eks. en gang om aret, sa man far et regelmeessigt "arbejdsmil-

jecheck”.

Dette kan suppleres med, at flertallet af lederne i midtvejsevalueringen vurderer
forsgget positivc med hensyn til, at "FARMOR bidrager til forebyggelse af ar-

bejdsmiljgproblemer” (82% placerer sig over 5 pa 1-10 skalaen).

4.8 Forbedringer med FARMOR

| dette afsnit behandles dels spgrgsmal om tilfredshed med arbejdsmiljget far og

efter FARMOR, dels spgrgsmal om oplevelsen af selve FARMOR.
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4.8.1 Er arbejdsmiljeet blevet bedre med FARMOR?

| begge undersggelser er der stillet en raekke spgrgsmal om oplevelsen af selve
arbejdsmiljget. Det skal understreges, at der ikke er tale om en kortleegning af
arbejdsmiljget — spargsmalene er udelukkende beregnet til at give en pejling pa,
om FARMOR pa nuveaerende tidspunkt kan siges at have haft effekt pa arbejds-

miljoet.

Medarbejdere og ledere blev bedt om at svare pa, hvor tilfredse eller utilfredse de
er med en raekke forhold i arbejdsmiljget'” — og i 2007 er de endvidere blevet
bedt om at angive, om de selv mener, at de er blevet mere eller mindre tilfredse

det seneste ar."8

Medarbejdernes og ledernes svar er analyseret hver for sig. Hvad angar lederne,
er der ingen signifikante forskelle i svarene, bortset fra, at lederne i forsggsomra-
det 2007 er mere tilfredse med de ergonomiske forhold end deres kolleger i kon-

trolomradet 2007. | det fglgende fremstilles medarbejdernes svar.

Medarbejdernes tilfredshed med arbejdsmiljget

For at lette overskueligheden, er arbejdsmiljgforholdene delt op i "feelles forhold”
pa arbejdsstedet (belysning, lydforhold og indeklima inkl. rygning), forhold vedrg-
rende arbejdspladsens indretning og de tekniske systemer samt til sidst det psy-

kiske arbejdsmilja.

Faelles forhold

Figur 14 viser medarbejdernes svar pa spgrgsmalene om de feelles forhold.

17 | 2006-unders@gelsen blev spargsmalene om arbejdsmiljget ikke besvaret i Realkredit
Danmark begrundet med, at de stod lige overfor en flytning. Realkredit Danmark er derfor
holdt udenfor sammenligningerne af de to saet spargsmal fra 2006 og 2007 (deres svar i
2007 vil kunne afrapporteres seerskilt).

18 Her medtages svarene fra Realkredit Danmark heller ikke for at give den mest reelle

sammenligning (deres svar rykker ikke vaesentligt ved svarfordelingerne).

Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation - evalueringsrapport 59



Figur

14: Medarbejderne: Hvor tilfreds eller utilfreds er du med fglgende

forhold pa din arbejdsplads? Forholdene i arbejdslokalet; N=2786
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| forsagsomradet ses ingen signifikant forskel fra 2006 til 2007 vedrgrende belys-
ning, indeklima og lydforhold — mens der ses en gget tilfredshed med rygeregler-
ne. | kontrolomradet ses heller ingen forskel vedrgrende belysning og indeklima

og @get tilfredshed med rygereglerne — mens der er faldende tilfredshed med

lydforholdene.

Sammenlignes forsggs- og kontrolomradet i 2007, er der stgrre tilfredshed i for-

sggsomradet med belysning og indeklima, mens der ikke er forskel vedragrende
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lydforhold og rygeregler.
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Den neeste figur viser, hvad medarbejderne selv svarer, nar de bliver spurgt, om
de er blevet mere eller mindre tilfredse med de samme forhold indenfor det sene-

ste ar.

Figur 14a: Medarbejderne 2007: Er du i det sidste ar blevet mere eller
mindre tilfreds med felgende forhold pa din arbejdsplads? Forholdene i
arbejdslokalet; N=1243
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Der er falgende forskelle mellem forsggsomradet og kontrolomradet 2007: Hvad
angar lydforhold og indeklima er lidt flere blevet mere tilfredse i forsggsomradet;

hvad angar rygereglerne er der lidt flere neutrale i forsegsomradet.
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Arbejdspladsens indretning

Figur 15: Medarbejderne: Hvor tilfreds eller utilfreds er du med fglgende
forhold p& din arbejdsplads? Arbejdspladsindretning og tekniske systemer;
N=2786
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Hvad angar den ergonomiske indretning af arbejdspladsen, IT-udstyret inkl. pla-
ceringen af det og IT- og telefonsystemerne, ses der ingen forskelle i forsggsom-
radet fra 2006 til 2007. | kontrolomradet er der til gengeeld sterre utilfredshed

med alle tre forhold.

Sammenlignes fors@gs- og kontrolomradet i 2007, ses en signifikant starre til-
fredshed med de ergonomiske forhold i forsggsomradet, en knap signifikant ster-
re tilfredshed med IT-udstyret, men der ikke er forskel i tilfredsheden med IT- og

telefonsystemerne.

Den naeste figur viser, hvad medarbejderne selv svarer, nar de bliver spurgt, om
de er blevet mere eller mindre tilfredse med de samme forhold indenfor det sene-

ste ar.
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Figur 15a: Medarbejderne 2007: Er du i det sidste ar blevet mere eller
mindre tilfreds med felgende forhold pa din arbejdsplads?
Arbejdspladsindretning og tekniske systemer; N=1243
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Signifikant flere i forsegsomradet er blevet mere tilfredse med den ergonomiske
indretning af arbejdspladsen og IT-udstyret; ingen forskel med hensyn til IT- og

telefonsystemerne.

Psykisk arbejdsmiljo
Angaende det psykiske arbejdsmiljg blev der i 2007 spurgt om, hvor tilfreds eller
utiifreds man er med indflydelsesmulighederne, udviklingsmulighederne, forhol-

det til kollegerne / det sociale miljg, stgtten fra sin leder samt arbejdsmasngde og

arbejdstempo®.

19 Spergsmalene om indflydelses- og udviklingsmuligheder er ved en fejl blevet stillet lidt
forskelligt i 2006 og 2007, hvorfor vi ikke kan sammenligne svarene fra de to undersagel-
ser pa disse spgrgsmal. | 2006 var spgrgsmalet om indflydelsesmuligheder delt i to
spargsmal: Muligheder for indflydelse pa ens eget arbejde hhv. i afdelingen, og spergs-
malet om udviklingsmuligheder var formuleret mere konkret som et spgrgsmal om mulig-
heder for faglig og personlig udvikling i jobbet. Svarene pa spgrgsmalsformuleringerne i

2006 og 2007 er sa forskellige, at det ikke giver mening at sammenligne.
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Figur 16: Medarbejderne: Hvor tilfreds eller utilfreds er du med fglgende
forhold pa din arbejdsplads? Psykisk arbejdsmiljg; N=2786
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Spergsmalene om indflydelsesmuligheder og udviklingsmuligheder kan kun sam-
menlignes i 2007: Resultatet viser, at der er signifikant stgrre tilfredshed med

begge dele i forsggsomradet sammenlignet med kontrolomradet.

Hvad angar de gvrige spgrgsmal, ses der ingen signifikante forskelle i forsggs-
omradet fra 2006 til 2007. | kontrolomradet ses derimod et fald i tilfredsheden
med forholdet til kollegerne og med lederstatten, mens der ingen forskel ses i

tifredsheden med arbejdsmasngde/tempo.

Sammenlignes forsags- og kontrolomradet i 2007, er der starre tilfredshed med
de kollegiale forhold og lederstatten i forsegsomradet, mens der ikke er forskel

med hensyn til arbejdsmaengde/tempo.
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Den naeste figur viser, hvad medarbejderne selv svarer, nar de bliver spurgt, om
de er blevet mere eller mindre tilfredse med de samme forhold indenfor det sene-
ste ar.

Figur 16a: Medarbejderne 2007: Er du i det sidste ar blevet mere eller

mindre tilfreds med falgende forhold pa din arbejdsplads? Psykisk
arbejdsmiljg; N=1243
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Der er kun én netop signifikant forskel mellem forsggs- og kontrolomradet med
hensyn til arbejdsmaengde/arbejdstempo, hvor flere i forsegsomradet svarer, at

de er blevet mere utilfredse.

48.2 Synlighed af FARMOR
Et par spgrgsmal stillet direkte om FARMOR projektet kan medvirke til at belyse

synligheden af arbejdsmiljgarbejdet i forsegsomradet. Svarpersoner fra forsggs-
omradet, som har deltaget i minimum to FARMOR mgder, blev spurgt, hvor godt
de kender projektet. Der er ingen i forsggsomradet, som svarer, at de ikke kender
til projektet FARMOR, se tabellen.
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Tabel 1: Hvor meget kender du til projektet FARMOR (Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation), som
har kert i Danske Bank Koncernen siden foraret 20067 (n=751; stillingskategori "andet” indgar i

totalen)
) Leder/
Medarbejder Total Total
Souschef
(n=582) (n=751) (n=751)
(n=142)
Jeg kender meget til projekt FARMOR 27 % 61 % 33 % aho
(o
Jeg kender noget til projekt FARMOR 57 % 33 % 53 %
Jeg kender lidt til projekt FARMOR 16 % 6 % 14 % 14 %
100 % 100 % 100 % 100 %

Man ma sige, at FARMOR har veeret synligt i organisationen, nar 86% angiver at
kende meget eller noget til projektet (total-kolonnen). Samtidig fremgar det af
tabellen, at lederne naturligt nok har starre kendskab til projektet, end medarbej-

derne har, da lederne har veeret dem, der skulle sta for projektet i deres afdeling.

Nar vi ser pa, i hvilken grad man har deltaget aktivt i projektet og arbejdsmiljgar-

bejdet, svarer 44%, at det har de i meget hgj eller hgj grad, se tabel 2.

Tabel 2: | hvor hgj grad har du deltaget aktivt i projektet FARMOR og arbejdsmiljgarbejdet i din

afdeling? (n=751; stillingskategori "andet” indgar i totalen)

) Leder/
Medarbejder Total Total
Souschef
(n=582) (n=751) (n=751)
(n=142)
| meget hgj grad 6 % 30 % 11 %
44 %
| hgj grad 31 % 43 % 33 %
Delvist 46 % 25 % 42 % 42 %

100 % 100 % 100 % 100 %

Igen har lederne i starre omfang vaeret aktive, men mere end hver tredje medar-

bejder angiver at have veeret aktive i meget hgj/hgj grad.
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4.8.3 FARMORSs bidrag til forbedring af arbejdsmiljgarbejdet

Vi ser nu pa et spargsmal, hvor forsggsomradet2 er blevet bedt om at tage stil-
ling til i hvilken grad, at FARMOR har bidraget til at forbedre arbejdsmiljgarbejdet
i deres afdeling. Alt efter positivt eller negativt svar pa dette spgrgsmal, er man
derefter blevet bedt om at tage stilling til en raekke udsagn om, hvorfor eller hvor-
for ikke, FARMOR har bidraget.

Tabel 3 viser svarfordelingen pa spgrgsmalet om FARMORSs bidrag til at forbedre

arbejdsmiljgarbejdet:

Tabel 3: | hvor hgj grad faler du, at FARMOR har bidraget til at forbedre arbejdsmiljgarbejdet i din
afdeling? (n=751)

| meget hgj grad 8 %

35 %

| hgj grad 27 %
Delvist 43 % 43 %
100 % 100 %

FARMOR far her et overvejende positivt skudsmal. Godt hver tredje vurderer, at
FARMOR i hgj grad har bidraget til forbedring af arbejdsmiljgarbejdet, mens godt
hver femte mener, at dette i ringe grad er tilfeeldet. Betragter vi svaret "delvist”
som et positivt svar — dvs., der er dog sket nogen forbedring, sa haelder vurderin-

gen mere til den positive side.

Halvanden gang flere ledere end medarbejdere vurderer FARMOR meget posi-
tivt, mens det overvejende er medarbejderne, som vurderer FARMOR negativt

(forskellen er signifikant).

20 | analysen af alle spgrgsmal direkte relateret til projektet FARMOR indgar kun svarper-

soner fra forsagsomradet 2007, som har angivet at have deltaget i 2-4 FARMOR mgder.
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Figur 17. | hvor hgj grad foler du, at FARMOR har bidraget til at
forbedre arbejdsmiljgarbejdet i din afdeling? (forsegsomradet 2007;

N=724)
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Nar vi i det fglgende ser pa, hvorfor FARMOR er vurderet positivt eller negativt,

ser vi derfor bade pa medarbejdernes og ledernes svar.

Hvordan har FARMOR bidraget til forbedring?

De 588 svarpersoner, der har svaret i de tre mest positive kategorier, har svaret
pa en raekke udsagn om pa hvilken made, FARMOR har bidraget til udvikling pa
deres arbejdsplads. Svarene fremgar af fglgende figur. Der indgar 438 medar-
bejdere og 129 ledere i fordelingerne (21 svarpersoner i stillingskategori "andet”

indgar i "alle”).

Det ses af naeste figur, at rigtig mange har peget pa det, at der har veeret tid til at
snakke om arbejdsmiljg, og dernaest, at emner, man gnskede behandlet, er ble-
vet taget op. Derudover peges der i forskellig grad pa forbedringer pa konkrete
omrader. Svarene peger pa, at det, at der har vaeret sat fokus pa arbejdsmiljget
med anvendelse af dialogmetoden (jf. kapitel 3) har haft stort gennemslag i for-

spgsomradet.
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Figur 18. P& hvilke mader har FARMOR bidraget til, at der er sket
udvikling pa din arbejdsplads? (andel i procent, der har valgt det
enkelte svar; forsggsomradet 2007 med positiv vurdering af FARMORS

bidrag til at forbedre arbejdsmiljgarbejdet; N=588)
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Det er bemeerkelsesveerdigt, at lige mange ledere og medarbejdere peger pa, at
ledelsen er blevet bedre — mens lederne signifikant mere end medarbejderne
mener, at medarbejderne har faet mere indflydelse (!). Lederne mener endvidere
i stgrre omfang, at det psykiske arbejdsmiljg er blevet bedre, mens der ikke er

signifikant forskel pa de andre omrader vedrgrende konkrete forbedringer.

Hvorfor har FARMOR ikke bidraget til forbedring?

163 svarpersoner har besvaret spgrgsmalet om, hvorfor de ikke mener, at FAR-
MOR har bidraget til forbedring af arbejdsmiljget i deres afdeling (dem, der sva-
rede "i ringe grad” eller ”i meget ringe grad”). Deres svar fremgar af den naeste
figur. Da der ikke er s mange ledere som medarbejdere, der har vurderet FAR-
MORs bidrag til forbedring af arbejdsmiljgarbejdet negativt, indgar kun 13 ledere
overfor 144 medarbejdere i fordelingerne (6 svarpersoner i stillingskategori "an-

det” indgar i "alle”).

Blandt medarbejderne angiver omkring halvdelen som begrundelse, at indsatsen
har veeret for overfladisk og, at "der er ikke sket noget nyt, selvom vi snakker en
masse om at gere noget”’. Omkring hver tredje blandt bade ledere og medarbej-
dere mener, at mgderne har veeret spild af medarbejdernes tid. Men medarbej-
derne har kun i lille omfang brugt svarmuligheden, at ledelsen bgr bruge tid pa
noget andet — hvilket tyder pa, at medarbejderne ikke anser en arbejdsmiljgind-

sats for ligegyldig.
Der kan ikke afleeses nogen signifikante forskelle mellem medarbejdere og ledere

her — hvilket heenger sammen med det meget lille antal ledere, som indgar i sam-

menligningen.
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Figur 19. Hvorfor mener du ikke, at FARMOR har bidraget til at forbedre
arbejdsmiljget? (andel i procent, der har valgt det enkelte svar;
forsggsomradet 2007 med negativ vurdering af FARMORS bidrag til at
forbedre arbejdsmiljgarbejdet; N=163)
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484 Mere fokus pa arbejdsmiljgforhold og koncernens arbejdsmiljgind-
sats

| 2007 er bade fors@gs- og kontrolomradet blevet spurgt, om de oplever, at der
inden for det sidste ar er kommet mere fokus pa "arbejdsmiljgforhold, der er vee-
sentlige for dit arbejde” samt "koncernens arbejdsmiljgindsats”. Langt flere i for-

spgsomradet end i kontrolomradet svarer “ja” til disse to spgrgsmal.
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Figur 20. Oplever du, at der inden for det sidste &r er kommet mere
fokus pa ...? (andel i procent, der svarer "ja"; N=3845)
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Dette resultat tyder pa, at FARMOR har medfart et klart stgrre fokus pa arbejds-
miljget i forsggsomradet. Det er samtidig veerd at bemaerke, at s mange i kon-
trolomradet ogsa oplever et gget fokus, hvilket kan skyldes generelle tiltag i kon-

cernen; maske, at mange er bekendt med FARMOR projektet?

485 Skal FARMOR fortsaette i hele koncernen?

| dette afsnit ser vi endelig pa et spgrgsmal, hvor forsggsomradet har besvaret
spargsmalet, om de gnsker FARMOR arbejdsmiljgorganiseringen udbredt til hele

koncernen.

Tabel 4: Hvis det var op til dig, ville du sa enske, at den organisering af arbejdsmiljgarbejdet, som
FARMOR introducerede, skulle udbredes til hele organisationen? (n=751; stillingskategori "andet”
indgar i totalen)

) Leder/
Medarbejder Total Total
Souschef
(n=582) (n=751) (n=751)
(n=142)
| meget hgj grad 12 % 18 % 14 %
46 %
| hgj grad 31 % 37 % 32 %
Delvist 31 % 26 % 30 % 30 %
Ved ikke 14 % 9% 13 % 13 %
100,0 % 100 % 100 % 100,0 %
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Dette resultat viser, at de fleste er helt eller delvist positive overfor den organise-

ring af arbejdsmiljgarbejdet, som FARMOR star for.

4.9 Lederne

| spgrgeskemaundersggelserne er lederne blevet stillet en raekke saerskilte
spergsmal. De afrapporteres i dette afsnit. Samtidig bidrager flere resultater i de

foregaende afsnit til at belyse ledernes handtering af arbejdsmiljgansvaret.

4.9.1 Involvering i FARMOR

Lederne i forsggsomradet har besvaret spargsmalet: / hvor haj grad har du vaeret
involveret i projektet FARMOR?

Tabel 5: | hvor hgj grad har du vaeret involveret i projektet FARMOR?
(ledere, n=168)

| hgj grad / meget hgj grad 59 %
Delvist 25 %
100 %

Som det ses, mener flertallet, at de i hgj eller meget hgj grad har veeret involve-
rede, mens en fjerdedel svarer delvist. Et mindretal pa 16% mener, at de i ringe
grad har veeret involverede i projektet. Det kan vaere uklart, hvad der laegges i
begrebet involveret — de 16% kan maske mene, at de ikke har vaeret tilstraekkelig

involverede i, hvordan FARMOR har veeret tilrettelagt.

4.9.2 Kompetence og statte i arbejdsmiljgarbejdet

Lederne blev stillet spargsmal dels, om de fgler sig rustede til at varetage ar-

bejdsmiljgarbejdet, dels om stgtte til arbejdsmiljgarbejdet.
Spgrgsmalet om lederen fgler sig rustet til at have ansvaret for arbejdsmiljgar-

bejdet er stillet til lederne i forsggsomradet i 2007, som har angivet, at de i meget

hgj grad/hgj grad/delvist har vaeret involverede i FARMOR (se ovenfor).
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Tabel 6: Faler du dig rustet til at have ansvaret for arbejdsmiljgarbejdet / arbejdsmiljget? (ledere,
n=141)

| hgj grad / meget hgj grad 57 %
Delvist 37 %
100 %

Resultatet viser, at et lille flertal feler sig godt rustede, mens mere end hver tredje

kun faler sig delvist rustet til at varetage arbejdsmiljgarbejdet / arbejdsmiljget.

| forleengelse af dette spergsmal ser vi pa ledernes svar pa, hvordan de kan blive
bedre rustede til at varetage arbejdsmiljgansvaret. Dette spargsmal er stillet il
alle lederne i bade 2006 og 2007.

Figur 21. Lederne: Hvis du skulle blive bedre rustet til at varetage
arbejdsmiljgansvaret, hvordan kan du sa bedst blive det? (andel i
procent blandt lederne, der har valgt det enkelte svar; N=618)
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| forsegsomradet ses en signifikant stigning i andelen, der peger pa kurser og
efteruddannelse som en made at blive bedre rustet til arbejdsmiljgansvaret. Sam-
tidig er der et signifikant fald i andelen, der peger pa bedre skriftlige materialer og
coaching ved en professionel arbejdsmiljgkonsulent. | kontrolomradet peger sig-

nifikant feerre ogsa pa coaching ved konsulent, men ellers er der ingen forskelle.

Sammenlignes ledernes svar i forsggs- og kontrolomradet 2007, er der signifikant
flere i forsegsomradet, som peger pa coaching ved professionel arbejdsmiljgkon-
sulent, mens flere i kontrolomradet peger pa bedre skriftlige vejledningsmateria-

ler.

Det er interessant, at lederne i forsggsomradet i dag i hgjere grad eftersparger
kurser og efteruddannelse. Det kan tyde pa, at flere er blevet bevidste om et be-
hov for kvalifikationer i forhold til at varetage arbejdsmiljgansvaret eller gnsker at
blive bedre kvalificerede. Endvidere er andelen, der peger pa coaching ved en
professionel arbejdsmiljgkonsulent eller sparring med en leder(kollega) stadig
stor, mens efterspargslen efter skriftlig vejledning er faldet. Det tyder pa, at den

direkte udveksling af erfaring og viden (stadig) foretraekkes.

Statte fra professionel arbejdsmiljgkonsulent

Lederne i forsggsomradet i 2007 blev stillet et spgrgsmal, om de har faet til-

straekkelig stgtte fra en arbejdsmiljgprofessionel konsulent eller andre.

Tabel 7: Har du faet tilstreekkelig stette og opbakning fra en arbejdsmiljgprofessionel FARMOR-
konsulent (enten fra JobLiv Danmark eller Working Environment / Milijg og Sikkerhed) og andre
undervejs i projektperioden til at varetage arbejdsmiljearbejdet?

(ledere, n=141)

| meget hgj grad 12 %

g ) 9 ° 51 %
| hgj grad 39 %
Delvist 42 % 42 %

100 % 100 %

De fleste er positive, men ogsa mange forbeholdne.
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Dette resultat kan underbygges af resultater fra midtvejsevalueringen for lederne.
De blev spurgt, om konsulenten var en god coach for dem i forbindelse med den
anden besggsrunde, og pa en 1-10 skala placerer 64% af lederne sig her pa 7-
10. 75% svarer tilsvarende, at "arbejdsmiljgkonsulentens tid til coaching af mig er

passende”.

Steatte til lederne i arbejdsmiljgarbejdet

| begge undersggelser er lederne i bade forsegs- og kontrolomradet blevet spurgt
om, til hvem eller hvor de vil henvende sig, hvis de har brug for stgtte til at vare-
tage opgaver i relation til arbejdsmiljget. Svarene fremgar af figuren.

Figur 22. Lederne: Til hvem eller hvor henvender du dig, hvis du har

brug for statte til at varetage opgaver i relation til arbejdsmiljget?
(andel i procent blandt lederne, der har valgt det enkelte svar; N=618)
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Set i forhold til intentionerne med FARMOR modellen er den vigtigste udvikling,
at langt flere ledere i forsegsomradet peger pa WE. Intentionen om at afkorte
kommunikationslinien fra den arbejdsmiljgansvarlige i enheden til WE er saledes
opfyldt i et vist omfang; i trad med denne intention, hvor kommunikationslinien
afkortes med det led, som arbejdsmiljggrupperne udgjorde, ses, at feerre peger
pa arbejdsmiljgrepraesentanten henholdsvis arbejdsmiljglederen (alle disse tre

udviklinger er signifikante i forsggsomradet; gvrige forskelle ikke signifikante).

| kontrolomradet peger signifikant faerre pa Byggeradgivningen og knap signifi-

kant feerre peger pa de skriftlige vejledninger.

Sammenlignes forsggsomradet 2007 med kontrolomradet 2007, peger forsggs-
omradets ledere signifikant mere pa WE, Byggeradgivningen og de skriftlige vej-
ledninger, mens de peger signifikant mindre pa arbejdsmiljgrepreesentanterne og

arbejdsmiljglederne.

Alt i alt kan vi konkludere, at FARMOR har slaet igennem hos mange ledere i
forsggsomradet i den made, de orienterer sig i koncernens arbejdsmiljgsystem i

forhold til at sege statte til arbejdsmiljgarbejdet.

Information og radgivning fra Working Environment

| forlengelse af dette ser vi pa spgrgsmalet, om lederne mener, at de ngdvendi-
ge informationer er tilgeengelige fra WE. Dette spargsmal er stillet i begge under-

segelser bade i forsggs- og kontrolomradet.

Figur 23. Lederne: Er de ngdvendige informationer tilgaengelige fra
Working Environment / Miljg og Sikkerhed? N=618
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Det ses, at langt flere af lederne i forsegsomradet i dag svarer “ja” til, at de ngd-
vendige informationer er tilgaengelige — mens andelen, der svarer "ved ikke”, er

steget i kontrolomradet.

Udviklingen i bade forsagsomradet og kontrolomradet er signifikant. Det samme

er forskellen mellem fors@gs- og kontrolomradet i 2007.

Endelig blev lederne spurgt om, hvordan de vurderer anvendeligheden af infor-
mationen eller radgivningen fra WE.
Figur 24. Lederne: Hvordan vurderer du anvendeligheden af

informationen og/eller radgivningen fra Working Environment / Miljg og
Sikkerhed? N=618
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80% 42
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£ Ved ikke (har ikke brugt dem) O Darlig/meget darlig O Hverken god eller darlig O Meget god/god

Resultatet viser en meget mere positiv vurdering fra lederne i forsggsomradet —
dels er dobbelt sd mange positive, dels er der langt faerre i 2007, der svarer "ved
ikke (har ikke brugt dem)” i forhold til WE.

Udviklingen i forsggsomradet er signifikant, mens der ikke er signifikant forskel i
kontrolomradet. Forskellen mellem fors@gs- og kontrolomradet i 2007 er signifi-

kant.

4.9.3 Trivsel med og tidsforbrug pa arbejdsmiljgarbejdet

Lederne i forsggsomradet er i 2007 blevet spurgt, hvordan de har trivedes med at

varetage arbejdsmiljgarbejdet.
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Tabel 8: Hvordan har du trivedes med at varetage arbejdsmiljgarbejdet?
(ledere, n=141)

Meget godt 13 %

67 %
Godt 54 %
Hverken godt eller darligt 30 % 30 %

100 % 100 %

Resultatet viser, at de fleste har trivedes med at varetage arbejdsmiljgarbejdet.

Derudover blev lederne i forsggsomradet i 2007 spurgt, om de mener, at tidsforb-

ruget til arbejdsmiljgarbejdet generelt har veeret rimeligt.

Tabel 9: Hvordan oplever du det tidsforbrug, som arbejdsmiljgarbejdet generelt har kraevet af dig?
(ledere, n=141)

Meget rimeligt 13 %
9 g ° 88 %

Rimeligt 75 %

100 % 100 %

De allerfleste mener, at tidsforbruget har vaeret rimeligt.

Ifelge evalueringsbesggene oplevede lederne generelt ikke, at FARMOR-
projektet havde aendret drastisk i deres hverdag. De fglte ikke, at de brugte for
meget tid pA FARMOR-projektet, og var heller ikke i tvivl om, at de ikke selv bur-
de kende alle svarene pa arbejdsmiljgspgrgsmalene, men derimod veere klar
over, hvor de kunne hente hjaelp. Generelt oplevede lederne i forvejen arbejds-
miljget som deres ansvar, og at medarbejderne kom til dem, hvis de havde pro-
blemer. Et enkelt sted blev spgrgsmalet om lederens eget arbejdsmiljg, nar ar-

bejdsmiljgopgaven opprioriteres, dog ogsa rejst.
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494 Arbejdsmiligansvaret som ledelsesopgave

Endelig blev lederne i forsagsomradet i 2007 spurgt, om de mener, at arbejdsmil-

joarbejdet i fremtiden bar veere en ledelsesopgave i de enkelte afdelinger.

Tabel 10: Mener du, at arbejdsmiljgarbejdet i fremtiden bar veere en ledelsesopgave i de enkelte

afdelinger?
(ledere, n=141)
Ja, bestemt 39 %
80 %
Ja, maske 41 %
Ja, men ikke efter FARMOR-modellen 4 % 4%

100 % 100 %

Der er rimelig stor tilslutning blandt lederne til, at arbejdsmiljgarbejdet skal veere
en ledelsesopgave fremover — 4 ud af 10 er overbeviste og ligesa mange svarer
"maske”. En opgave for koncernen kan veere at finde ud af, hvilke beteenkelighe-

der de ledere har, som ikke er sikre, og hvad der skal til for at imgdekomme dem.

Med hensyn til at placere arbejdsmiljgansvaret hos den lokale leder, ma det af-
slutningsvis siges, at der er et mindretal blandt medarbejdere, som ikke synes, at
deres leder tager ansvar for at afhjaelpe problemer i arbejdsmiljget — og et min-
dretal blandt lederne synes ikke, at det er en god idé at placere arbejdsmiljgan-
svaret hos dem. Selvom flertallet af medarbejderne, som vist, gar til deres leder
med arbejdsmiljgspgrgsmal, og selvom det tilkendegives ved evaluatorbesage-
ne, at man hele tiden har opfattet arbejdsmiljget som et lokalt anliggende, sa har
lederen ikke formelt vaeret den eneste arbejdsmiljgansvarlige. Som en medarbej-
der svarede pa spgrgsmalet, om placering af arbejdsmiljgansvaret hos lederen er
en god idé: Det kommer an pa lederen! Dette er meget praecist, og peger pa be-

hovet for en instans udover lederen til at varetage arbejdsmiljgansvaret.
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5  Sammenfatning

Danske Bank koncernen har afprgvet en alternativ arbejdsmiljgorganisering i en
del af koncernen fra april 2006 til oktober 2007. Forsgget Fremtidens Arbejdsmil-
jeorganisation — FARMOR - har haft som hovedformal at styrke arbejdsmiljgar-

bejdet lokalt i den enkelte enhed.

FARMOR udspringer af en opfattelse af, at det eksisterende arbejdsmiljgarbejde i
koncernen har en begraenset nytteeffekt i forhold til de ressourcer, der anvendes
hertil, og at arbejdsmiljgarbejdet ikke er synligt lokalt. Fors@get har indebaret, at
den lovpligtige arbejdsmiljgorganisation efter orientering af Arbejdstilsynet har
veeret stillet i bero i forsggsafdelingerne. Resultatet af FARMOR projektet vil der-
for kunne bidrage til en fremtidig diskussion af arbejdsmiljgorganisationens rolle
og struktur. Denne diskussion bidrager denne evaluering kun indirekte til, da den
alene bygger pa en undersggelse af betydningen af de enkelte elementer i
FARMOR og pa resultatet vurderet i forhold til de 8 udfordringer, der var opstillet

som udgangspunkt for projektet.

5.1 FARMOR projektets elementer

Den grundlaeggende ide i FARMOR modellen var, at de lokale afdelingsledere
skulle rustes til bedre at kunne Igfte ansvaret for arbejdsmiljgarbejdet. Dette skul-
le ske gennem en raekke nye elementer i arbejdsmiljgarbejdet. Eksterne ar-
bejdsmiljgprofessionelle konsulenter skulle stgtte lederen i at varetage opgaven
og sikre en kontinuerlig dialog mellem ledelse og medarbejdere om arbejdsmilja-
et. Denne dialog var i forsgget institutionaliseret i fire mader om arbejdsmiljo i
den enkelte filial eller afdeling, hvor lederen pa forhand havde modtaget en ma-
depakke fra WE til brug for forberedelse af dialogen med medarbejderne. Mgder-

ne blev efterfulgt af konsulentbesagene.

Der er generel tilslutning til FARMOR besagene og konsulentstgtten som ele-
menter, der har styrket arbejdsmiljgindsatsen og derfor gnskes fortsat. Lederne
finder ikke, at ansvaret for arbejdsmiljget er nyt, men har gennem FARMOR faet

bedre rammer til at udfylde dette ansvar. Den faglige stotte geor det muligt at
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komme videre med problemer, der ellers kunne opleves vanskelige at afklare,
samt at udvikle forslag til konkrete Igsninger. Mgder og konsulentbesgg har vist
sig at veere en ramme, der sikrer tid og legitimitet til at behandle arbejdsmiljget,

hvilket ellers kan veere vanskeligt i en travl hverdag.

Konsulentbesggene har haft fokus pa vaesentlige arbejdsmiljgtemaer og konsu-
lenten har veeret en god katalysator og stette for den efterfglgende proces. Det
opleves af savel ledere som medarbejdere positivt at fa et "arbejdsmiljgcheck”
med jeevne mellemrum. Frekvensen (to gange om aret) vurderes dog af nogle
som hgj. Besggene udviklede imidlertid en progression saledes, at hvor det for-
ste besgg havde fokus pa problemer, blev der pa de efterfalgende plads til fokus
pa positive forhold ved arbejdet og konkret information og vidensdeling, hvor
konsulenternes faglige og procesmaessige ekspertise blev udnyttet. Det er en
generel vurdering, at den professionelle assistance var en vigtig katalysator for,

at projektets elementer fungerede.

Projektet havde dog ogsa som mal, at konsulenternes arbejdspladsgennemgan-
ge ved besagene skulle fungere som ramme for, at medarbejderne kunne hen-
vende sig direkte til konsulenterne med problemer af personlig karakter eller pro-
blemer, der ikke kunne rejses i det offentlige rum pa faellesmaderne eller overfor
lederen. Denne rolle har konsulenterne generelt ikke haft i praksis, og det vurde-
res, at det vil kraeve en anden organisering af relationen mellem radgiver og afde-

ling for at dette mal kan opfyldes.

Endelig er det tydeligt, at de eksterne radgivere skal udfylde en ny rolle, hvor de
skal magte bade at vaere neutrale eksperter, have tilstraekkelig generalistviden til
at kunne allokere alle typer af problemer, og kunne yde sparring til lederen. Det
er derfor vaesentligt, at disse fordringer er tydelige og indgar i aftalen med den

radgivningsenhed, der skal udfare opgaven.

Generelt set far FARMOR en hgj karakter i de enheder, hvor man oplever, at der
er rykket pa de rejste arbejdsmiljgspergsmal i projektperioden — omvendt dér,
hvor problemerne ikke er Igst. Her kan man godt dele opfattelsen af, at mgderne
og konsulentstgtten har bidraget til at fa sat fokus pa arbejdsmiljgspargsmalene,
men har sveerere ved at se, at FARMOR bidrager til, at problemerne ogsa lgses.
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Lases problemerne ikke, er oplevelsen af, at der har veeret et uforholdsmaessigt
stort tidsforbrug pa FARMOR mgder, fremherskende.

5.2  Projektets bagvedliggende udfordringer

5.2.1 Synlighed

FARMOR skulle i forsggsomradet i kraft af ledernes varetagelse af arbejdsmilja-
ansvaret sikre, at arbejdsmiljgdialogen med medarbejderne blev synlig og konti-
nuerlig. Opprioriteringen af arbejdsmiljget gennem FARMOR har haft en bred
effekt i forsagsomradet i forhold til at gere arbejdsmiljgspargsmal mere synlige.
Effekten underbygges af, at der ses den modsatte udvikling i kontrolomradet,

hvor arbejdsmiljgspgrgsmal i mindre omfang har veeret pa dagsordenen.

Ledernes kendskab til koncernens arbejdsmiljgsystem er gget vaesentligt, hvilket
tyder pa, at lederne i forsggsomradet har sat sig nsermere ind i arbejdsmiljgsy-

stemet i forbindelse med at skulle varetage arbejdsmiljgansvaret.

5.2.2 Kompetence / professionalisme

Erfarne arbejdsmiljgkonsulenter har veeret garant for professionalismen. Konsu-
lenterne har i dialog med ledere og medarbejdere afklaret hvilke arbejdsmilja-
spergsmal, der var vigtigst, og har bistdet med at opstille realistiske handlings-
planer. Der har overordnet veeret en udbredt tilfredshed med konsulenternes ind-
sats blandt lederne, mens medarbejderne er lidt mere forbeholdne. Hvilket af-

spejler, at den primaere opgave for konsulenterne var at stgtte de lokale ledere.

FARMOR har udpeget en raekke centrale fordringer til de konsulenter, der skal
kunne patage sig den rolle, projektet har defineret til dem. Den professionelle
konsulent skal besidde stor faglig viden om arbejdsmiljg, desuden skal konsulen-
ten have evne til at drive en proces og virke igangseettende for konkrete aktivite-
ter. Endvidere blev der udviklet forventninger om, at det var konsulentens ansvar
at sgrge for, at de rejste arbejdsmiljgspergsmal blev lgst, selvom ansvaret i ud-
gangspunktet er placeret hos lederen med konsulenten som radgiver. Hvordan
dette l@ses i praksis skal derfor vaere en klar del af kontrakten med konsulenten.
Endelig skal relationen mellem konsulenten og henholdsvis lederen og medar-

bejderne veere tydeligt beskrevet.
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5.2.3 Kommunikation

Nar den lokale leder er ansvarlig for, at arbejdsmiljgspargsmal bliver lgst, er
kommunikationslinien fra medarbejderen med problemet til den ansvarlige for
lasningen kortest mulig. Samtidig er kommunikationslinien fra Working Environ-
ment (koncernens ledelse af arbejdsmiljgarbejdet) til den ansvarlige blevet forkor-
tet med et led (arbejdsmiljggrupperne). Resultaterne peger pa, at disse kortere

kommunikationslinier har haft en positiv effekt.

5.2.4 Kontinuitet og ensartethed i arbejdsmiljgarbejdet

De professionelle konsulenter skulle i kraft af deres rolle som vejledere for bade
medarbejdere og ledere sikre en starre kontinuitet og ensartethed i arbejdsmilja-
arbejdet. Forlgbet af FARMOR har vist, at konsulentbesagene har veeret et vigtigt
element i at sikre kontinuitet og ensartethed i arbejdsmiljgarbejdet. De pa forhand
udarbejdede mgdepakker har givet en ramme for afholdelsen af mgderne, men
det vurderes, at konsulentbesggene har veeret det centrale element i fastholdel-

sen af en arbejdsmiljgdagsorden i enhederne.

5.2.5 Psykisk arbejdsmilja

FARMOR havde som mal at forbedre medarbejdernes mulighed for at drgfte det
psykiske arbejdsmiljg. Problemstillinger, der vedrgrer det psykiske arbejdsmiljg,
er i langt hgjere grad blevet taget op i forsggsafdelingerne sammenlignet savel
med far projektet som med kontrolomradet. Konsulenterne har givetvis medvirket
til dette, idet "psykisk arbejdsmiljg” som tema indgik i konsulenternes kortleegning

og mgdeforberedelse.

5.2.6 Tilgeengelighed

En lokal leder med ansvar for arbejdsmiljgarbejdet anses for mere tilgeengelig
end arbejdsmiljggrupperne. Desuden skulle elektroniske vejledninger eller sup-
port fra Working Environment erstatte arbejdsmiljggruppens vejledningspligt. Den
naermeste leder er fortsat den “instans”, som medarbejderne peger pa, hvis de
har behov for at henvende sig om arbejdsmiljgspgrgsmal. Samtidigt angiver
medarbejderne, at deres tillid til, at naermeste leder kan varetage arbejdsmiljget,
er blevet bedre. Arbejdsmiljgvejledningerne pa Portalen vurderes lidt mere posi-

tivt i forsagsomradet i 2007 sammenlignet med 2006.
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5.2.7 Forebyggende indsats

Den professionelle statte fra konsulenterne forventedes at styrke den lokale fore-

byggende indsats.

De kvalitative interview peger pa, at de gennemfarte Igsninger har et forebyg-
gende potentiale. Det gaelder isaer de fysiske lgsninger pa ergonomiske proble-
mer og forskellige typer problemstillinger indenfor det psykiske arbejdsmiljg, som
enten er Igst eller hvor der arbejdes serigst pa at Igse dem, mens en reekke inde-
klimaproblemer synes sveerere at fa lgst permanent. Desuden har de regelmaes-
sige mg@der med dialog om arbejdsmiljg samt konsulentbesggene i FARMOR i
sig selv et forebyggende perspektiv, idet de fastholder opmaerksomheden pa

arbejdsmiljget.

5.2.8 Lokalt arbejdsmiljgarbejde

En baerende idé i projekt Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation har veeret at styrke
det lokale arbejdsmiljgarbejde ved at give lederen den ngdvendige stgtte til at
varetage denne opgave. Dette mal er sggt opfyldt gennem de ovenfor beskrevne

aktiviteter.

Den strukturerede indsats i forsggsomradet med planlagte og tematiserede ma-
der og konsulentbesgg har veeret det, der har medfgrt en @get arbejdsmiljgind-
sats og har fastholdt kontinuiteten i arbejdsmiljgarbejdet. Der melder sig derfor en
reekke ressourcemaessige betragtninger, hvis alle lokale ledere skal veere ar-
bejdsmiljgansvarlige og hvis de skal stettes i arbejdsmiljgarbejdet af eksterne
arbejdsmiljgprofessionelle. Endvidere henstar det at afklare den samlede ar-

bejdsmiljgorganisation i fremtiden.

Det ma samlet set vurderes, at der er opnaet nogle meget vaesentlige erfaringer,
som kan danne grundlag for en fremtidig udvikling af arbejdsmiljgarbejdet. Uden,
at der dog kan peges pa en endelig model for, hvordan arbejdsmiljgorganisatio-

nen skal opbygges.
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Bilag 1 Metode

Evalueringen bygger pa 3 typer data: To spgrgeskemaundersggelser, én fgr for-
s@get blev igangsat og én efter forsagets ophar, samt en kvalitativ del bestaende
af 7 evaluatorbesgg hos afdelinger i koncernen, som har deltaget i projektet.
Desuden er gennemgaet en opggarelse over indberetninger i IPLK handlingsplan-

systemet samt diverse materialer.

1.1  Spgrgeskemaundersggelserne

Der er gennemfgrt to spargeskemaundersggelser; en umiddelbart far forsggets

start (se rapport fra 2006) og en umiddelbart efter forsggets afslutning.

Begge undersggelser er gennemfgrt i forsegsomradet (testgruppen) savel som i
et kontrolomrade, som fortsatte efter den hidtidige arbejdsmiljgorganisering. Kon-
trolomradet er udpeget, sa det sa vidt muligt matcher forsegsomradet med hen-
syn til arbejdsomrader og organisation’. Testgruppen bestod af afdelinger i Real-
kredit Danmark, Nordania Leasing, Danske Bank Region Storkgbenhavn og BG
Bank Omrade Kgbenhavn. Kontrolgruppen bestod af afdelinger i Danica Pensi-
on, Danske Bank Region Kgbenhavn, BG Bank Omrade Storkgbenhavn samt

enkelte BG Bank afdelinger pa Sjeelland.

Det fgrste skema var opbygget omkring de udfordringer, som Danske Bank hav-
de preeciseret, at de gnskede at imgdekomme, og afdaekkede dem i det omfang,
som er muligt med kvantitative data. Temaerne i skemaet var saledes synlighed,
tifredshed med arbejdsmiljget, kendskab til koncernens arbejdsmiljgindsats,
kompetence og professionalisme i forhold til handtering af arbejdsmiljgarbejdet
og kommunikation. Skemaet afsluttedes med en reekke spgrgsmal kun rettet mod

lederne.

1 Dette er der redegjort naermere for i det forste evalueringsnotat fra TeamArbejdsliv.
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Det opfelgende skema i efteraret 2007 er bygget op omkring de samme emner.
Dog er der tilfgjet spgrgsmal, som kun retter sig mod FARMOR-projektet. Desu-
den er tilfgjet spergsmal, som skal afklare, om der er sket en udvikling inden for

det sidste ar, hvor projektet har kart.

Begge undersggelser er gennemfgrt elektronisk og fuldkommen anonymt blandt

ledere og medarbejdere i afdelingerne i forsggs- og kontrolomradet.

1.1.1  Testgruppe og kontrolgruppe

Ved den farste undersggelse var testgruppe og kontrolgruppe klart afgreensede,
jf. ovenfor. | Igbet af forsagsperioden blev BG Bank sammenlagt med Danske
Bank. Dette betad, at en del af de bankfilialer, som tidligere havde veeret BG
Bank, blev Danske Bank filialer. Samtidig blev en del medarbejdere flyttet rundt
mellem afdelingerne generelt. Dette betad for forsgget, at testgruppen og kon-
trolgruppen blev blandet sammen, hvilket gav nogle udfordringer for evaluerin-

gen.

Spargeskemaundersggelserne var udsendt fuldkommen anonymt. Derfor var der
ikke et ID-nummer pa respondenterne, som kunne identificere, hvem der havde
veeret i hhv. test- og kontrolgruppen ved farste spgrgeskemaudsendelse. Det var
derfor ngdvendigt at konstruere evalueringsskemaet i 2007 pa en made, sa det
bade kunne lokalisere den oprindelige testgruppe, den oprindelige kontrolgruppe

samt dem, som var flyttet fra den ene til den anden.

Dette blev gjort ved at konstruere en raekke selektive spargsmal, sakaldte sluser,
som kunne bruges til efterfalgende at placere respondenterne i enten test- eller

kontrolgruppe.

Farste sluse angik, om respondenten havde skiftet fysisk placering inden for det
sidste ar. Respondenter, der svarede nej, blev spurgt, om deres nuvaerende af-
deling havde deltaget i FARMOR-projektet. Henholdsvis "ja” eller "nej” til dette
spergsmal viste, om respondenten var fra den oprindelige testgruppe (hvis svar

ja) eller den oprindelige kontrolgruppe (hvis svar nej).
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Mere kompliceret blev det at sortere de respondenter, som var flyttet mellem af-
delinger eller hvis afdelinger var blevet sldet sammen. Her kunne respondenterne
f.eks. have deltaget i FARMOR-projektet indledningsvis, og siden veere flyttet til
en afdeling, som ikke deltog, eller omvendt. Hvis en respondent derfor svarede
“ja” til at have flyttet fysisk placering, blev vedkommende spurgt bade om den
nuveerende og om den tidligere afdeling var med i FARMOR. Hvis der er svaret

ja” til, at enten den tidligere eller nuvaerende afdeling var med i FARMOR, er

respondenten placeret i test-gruppen.

1.1.2 Basisdata

Datagrundlaget bestar af 3845 svarpersoner. Efter placering i test- eller kontrol-

gruppe jf. ovenfor ser fordelingen af respondenterne ud som fglger:

Tabel 1: Testgruppe og kontrolgruppe 2006 og 2007

Antal Procent

Test 06 1191 31,0 %

Testgruppen | Test 07 946 24,6 %

og

()

kontrolgrup- Kontrol 06 909 23,6 %
pen Kontrol 07 799 20,8 %
Total 3845 100 %

Ser vi pa fordelingen af testgruppen og kontrolgruppen i forhold til det arbejds-
sted, respondenterne oplyser, fremgar det, at slusespgrgsmalene i det store og
hele ser ud til at have placeret respondenterne korrekt, se tabel 2. Der er enkelte,
som abenlyst er landet i den forkerte gruppe — det gaelder respondenter fra Real-

kredit Danmark og Nordania Leasing, som ikke burde lande i kontrolgruppen.

Hvad angar det blandede billede i Danske Bank Region Storkgbenhavn og Kg-
benhavn, afspejler det sammenlaegningen af BG Bank og Danske Bank filialerne.
Her kan det ikke umiddelbart afgares, om respondenterne er placeret rigtigt i for-
hold til at have deltaget i FARMOR eller ej. Palideligheden af fordelingen er testet
ved krydsanalyse med et spgrgsmal om og hvor mange FARMOR mgder, man

har deltaget i. Denne analyse underbygger, at fordelingen generelt er palidelig
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(respondenter placeret i testgruppen angiver, at de har deltaget i FARMOR mg-

der; kontrolgruppen har ikke).

Tabel 2: Testgruppe og kontrolgruppe 2007 fordelt pa arbejdssted (selvoplyst)

TK 07
Test 07 Kontrol 07 Total
Realkredit Danmark 167 6 173
Nordania Leasing 151 2 153
Danske Bank Region Storkgbenhavn 398 88 486
Danske Bank Region Kgbenhavn 204 476 680
Arbejdssted | Danica Pension 0 135 135
Danske Bank Region Sjaelland 8 18 26
Danske Bank Region Sjeelland Nord 13 42 55
Danske Bank i en anden region 5 32 37
Total 946 799 1745

Trods det lille slgr, der er i den etablerede test- hhv. kontrolgruppe for 2007, er
det denne fordeling, der er brugt som analyseparameter i forhold til hele grundde-
len af spargeskemaet i sammenligningerne mellem testgruppen og kontrolgrup-

pen i 2007. Det er ikke noget, der rykker afggrende ved analyserne.

| en del analyser skelnes mellem medarbejdere og ledere. | et af baggrunds-
speorgsmalene er respondenterne blevet spurgt, om de er medarbejder, le-
der/souschef eller "andet”. Ca. 4 % af respondenterne bade i 2006 og i 2007 har
svaret "andet”. Disse indgar i alle analyser, hvor hele populationen indgar, men er

selekteret fra i de analyser, hvor der er skelnet mellem ledere og medarbejdere.
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Tabel 3: Test- og kontrolgrupperne fordelt pa stilling

Test- og kontrolgruppe
Test 06 Test 07 Kontrol 06 | Kontrol 07 Total
952 740 739 641 3072
Medarbejder
79,9 % 782 % 81,3 % 80,2 % 79,9 %
188 168 134 128 618
Leder/souschef
15,8 % 17,8 % 14,7 % 16,0 % 16,1 %
Stilling
51 38 36 30 155
Andet
4.3 % 4,0 % 4,0 % 3,8 % 4,0 %
1191 946 909 799 3845
Total
100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %

En del af undersagelsen i 2007 bestar af spgrgsmal direkte relaterede til FAR-
MOR projektet. Der er lagt et yderligere filter ind i forhold til respondenter, der
indgar i analyserne af disse spgrgsmal. For at sikre, at spgrgsmalene kun besva-
res af respondenter med et vist kendskab til projektet, har alle respondenter, der
har sagt, at de enten hele tiden eller for eller efter sammenleegningen mellem
Danske Bank og BG Bank har veeret med i FARMOR-projektet, svaret pa, hvor
mange FARMOR-mgder de har deltaget i.

Analysegruppen i forhold tii FARMOR-spgrgsmalene har alle rapporteret, at de
har deltaget i 2 til 4 mgder med en ekstern FARMOR-konsulent eller en konsu-

lent fra Working Environment (Nordania).

Denne analysegruppe bestar af 751 respondenter, som er fordelt saledes mellem
de omrader, som deltog i FARMOR-projektet:

1. Realkredit Danmark (146 respondenter)

2. Nordania (131 respondenter)

3. Danske Bank Region Kgbenhavn (133 respondenter)

4. Danske Bank Region Storkgbenhavn (333 respondender).
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Alle spgrgsmal vedrgrende FARMOR-projektet er saledes kun blevet stillet til
disse 751 respondenter, som havde et godt indblik i FARMOR-projektet, og der-

for menes at kunne give en kvalificeret evaluering.

1.1.3 Afrapportering af spgrgeskemadata

Spgrgeskemaet ses i bilag 2 med angivelse af hvilke spargsmal, der kun er stillet
i 2007. Desuden fremgar det, hvor der har vaeret etableret overspring i den elek-
troniske udgave, som blev udfyldt pa skaermen. Under udfyldelsen har det veeret
usynligt for respondenten, hvornar man er blevet ledt uden om et givet spargs-

mal.

En del af spgrgsmalene har fungeret som baggrundsspgrgsmal, som bl.a. er an-
vendt til at adskille testgruppe og kontrolgruppe efterfglgende. Disse spgrgsmal
er ikke afrapporteret. Desuden skal naevnes, at spgrgsmal 8.8 i skemaet ikke er

afrapporteret, fordi der var faldet en svarmulighed ud af den elektroniske udgave.

| alle analyser, hvor grupper sammenlignes med hinanden, er det anfgrt, om for-
skellen mellem grupperne er statistisk signifikant. Det betyder, at signifikansveer-
dien er p <= 0,05. Det svarer til, at risikoen for, at en given forskel i resultatet for
de grupper, der sammenlignes, er tilfaeldig, er mindre end 5%. Nar et resultat
betegnes som knap signifikant, er p fundet at veere starre end, men nzer 0,05
(typisk ikke stgrre end 0,06).

1.2 De kvalitative data

De kvalitative data bestar af evaluatorbesag i udvalgte enheder, interviews med
ngglepersoner, opggrelse af handlingsplaner i IPLK samt gennemgang af diverse
materialer om FARMOR.

1.2.1 Evaluatorbes@gene

Evaluatorbesggene daekkede bade Realkredit Danmark, Nordania Leasing og
bankfilialerne. Bes@gsafdelingerne blev udvalgt pa baggrund af JobLiv Danmark
konsulenternes log-bog over deres indsatser i de enkelte test-afdelinger, samt

Working Environments oversigt over IPLK indberetninger fra test-afdelingerne.
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| forhold til udveelgelsen blev prioriteret, at besggsafdelingerne skulle have indbe-
rettet flere sager og gerne med stor diversitet i emnerne. De udvalgte afdelinger
blev indledningsvis kontaktet af Working Environment og efterfalgende af evalua-

tor. Der blev vist stor samarbejdsvilje ved alle besagene.

Et besgg endte med at blive aflyst, fordi det ved neermere samtale viste sig, at
stgrstedelen af medarbejderne, inklusiv lederen, var skiftet ud siden FARMOR-
projektet og de dermed ikke fglte sig rustet til at snakke om projektet, om end de

meget gerne ville bidrage. Saledes blev i alt 7 evaluatorbesgg gennemfart.

Besggene tog ca. 1,5 timer og var struktureret som en samtale med lederen og
medarbejderne - enten samlet eller hver for sig. Det viste sig hurtigt, at det var
unaturligt i de mindre bankfilialer at mgdes med leder og medarbejdere hver for
sig, hvor denne organisering i hgjere grad gav mening i de stgrre filialer og i afde-

lingerne i de starre kontorhuse.

Samtalerne ved besagene havde to fokusomrader:
e Prioriterede arbejdsmiljgspargsmal, arbejdet med dem og status pa lgsninger
e Oplevelse og vurdering af FARMOR med fokus pa lokalt lederansvar og kon-

sulentbesgg.

Besagene er ikke repraesentative, da de er ganske fa og udvalgt ud fra seerlige
kriterier. Men samtalerne om forlgbet omkring konkrete sager og muligheden for
at fa uddybet holdninger og indtryk var meget givtigt og relevant i forhold til at
forsta, hvordan FARMOR har fungeret lokalt i afdelingerne, samt hvordan den

almindelige arbejdsmiljgorganisation bliver opfattet af ledere og medarbejdere.

1.2.2 Qvrige interviews

Ud over besggene i de 7 afdelinger har evaluator interviewet lederen af konsu-
lenterne fra JobLiv Danmark, psykolog Henrik Eriksen, og konsulenterne Anne
Gram Nielsen og Mogens Bo Thomsen fra Danske Banks arbejdsmiljgafdeling

Working Environment.

Interviewet med Henrik Eriksen koncentrerede sig iseer om at fa indtryk af, hvor-

dan konsulenterne havde oplevet FARMOR-forlgbet, hvordan konsulentopgaven
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konkret var blevet stillet, konsulentbesagenes forlgb, hvilke emner, der var blevet

taget op ved besagene og konsulentrollen i projektet.

Mgadet med konsulenterne fra Working Environment handlede primeert om at fa
afklaret en raekke detaljer i forhold til koncernens arbejdsmiljgorganisation og

arbejdsmiljgarbejde samt FARMOR-projektet.

1.2.3 Opggerelse af handlingsplanerne i IPLK

Ifalge WE'’s opggrelse over indberetninger i tidsrummet 1. maj 2006 til 1. april
2007 har forsagsomradet haft 303 indberetninger, mens kontrolomradet kun har
haft 16 indberetninger. Der har saledes vaeret en markant hgjere aktivitet i for-
segsomradet, hvilket tyder pa, at betragteligt flere forbedringer er sat i gang her

end i kontrolomradet.

Handlingsplanernes temaer

WE har opgjort de indberettede IPLK handlingsplaner i forhold til, hvilket tema de
omhandler: Indeklima, stgj, belysning, ergonomi, psykisk arbejdsmiljg eller "an-

det”. De 303 handlingsplaner fra forsegsomradet fordeler sig saledes:

Indeklima 59
Stoj 51
Belysning 21
Ergonomi 62

Psykisk arbejdsmiljg 54
Andet 56

Nedenstaende tabel viser fordelingen pa temaer og forsggsomrader.

Omrade Indeklima Stoj Belysning  Ergonomi  Psykisk  Andet | alt
Danske Bank — 48 afd. 34 27 10 34 24 19 148
BG Bank - 18 afd. 15 9 4 12 9 7 56
RD - 17 afd. 8 13 6 8 19 26 80
Nordania - 6 afd. 2 2 1 8 2 4 19
Total 89 afdelinger 59 51 21 62 54 56 303
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Som det fremgar, er sagerne nogenlunde jaevnt fordelt pa temaerne, bortset fra
belysning, hvor der er feerre sager. "Andet” er dog en blandet landhandel, som er
sveer at saette pa linie med de gvrige kategorier. Set pa en anden made, kan man
sige, at langt hovedparten af sagerne vedrgrer det fysiske arbejdsmiljg, idet fire
af kategorierne handler om dette. Sagerne ses ogsa at vaere nogenlunde jeevnt
indberettet fra de fire virksomheder — Danske Banks mange afdelinger taget i
betragtning. Denne jaevne fordeling pa bade temaer og brands tager vi som ud-
tryk for, at FARMOR medfgrer en generelt gget arbejdsmiljgaktivitet i forsagsom-

radet.

Opfelgning pa handlingsplanerne

Derudover er det opgjort, hvordan der fglges op, dvs. hvem der skal Igse proble-
met. Dette er opgjort i forhold til, om enheden selv arbejder videre med opgaven,
om sagen er sendt videre til Byggeradgivning, til WE eller til JobLiv Danmark (el-
ler anden ekstern ergonomisk konsulent) eller om der er en aktivitet i koncernen
vedrgrende problemet ("bankaktivitet” — én sag). Endelig kan det veere, at der
ikke er registreret nogen aktivitet omkring problemlgsningen i IPLK (hvilket ikke
nedvendigvis er ensbetydende med, at der ikke er nogen). Hvad angar Nordania,
foretages opfglgningen pa nogle sager af en seerlig funktion, Intern Service, som

styrer f.eks. inventarindkgb og indeklimasager.

WE har opgjort sagerne i forhold til tema, forsegsomrade og opfalgning. | tabel-
len nedenfor vises fordelingen mellem tema og opfalgning — hvor spargsmalet

om, hvilket forsggsomrade sagen kommer fra, er underordnet.

Opfelgning Indeklima Stoj Belysning  Ergonomi  Psykisk  Andet | alt
Handteres lokalt 4 10 1 5 34 19 73
Sendt til Byggeradg. 26 20 10 17 7 80
Sendt til WE 4 4 20 5 33
Byg til WE el. omvendt 2 1 1 4

Sendt til JobLiv el.a. 9 3 1 5 7 1 26
Intern service 2 2 1 6 3 14
Stabsafd. i DB 1 1

Intet 16 12 4 7 13 20 72
Total 89 afdelinger 59 51 21 62 54 56 303
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Det, der kan fremhaeves, er dels, at der er en ret stor del af sagerne, hvor der
ikke er angivet nogen opfelgning pa problemet. Det geelder knap en fijerdedel af
handlingsplanerne. Majoriteten af disse ligger indenfor kategorien "andet” — bade
absolut og procentvis (36 %). Derudover er det ikke overraskende, at en stor del
af de sager, der vedrarer det fysiske arbejdsmiljg, sendes videre til Byggeradgiv-
ning. Vedrgrende det psykiske arbejdsmiljg er det bemaerkelsesvaerdigt, at disse
sager primeaert handteres lokalt — kun en mindre del sendes videre til de professi-
onelle arbejdsmiljgkonsulenter. Der er dog ogsa en betragtelig del, hvor der ikke

er angivet en lgsning — 24 %.

1.2.4 Andre materialer

Evaluator har haft adgang til en lang reekke materialer med relation til FARMOR,

som WE har stillet til radighed. En oversigt ses i bilag 3.

10 Bilag 1: Metode



Bilag 2: Spgrgeskema

Evaluering af Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation, projekt FARMOR 2007

Denne spargeskemaundersggelse er en del af evalueringen af projekt "Fremtidens Arbejdsmiljgorganisati-

on”. Evalueringen foretages af et eksternt firma, som er eksperter i arbejdsmiljg og evaluering af arbejdsmil-

joarbejde.

Evalueringen er helt adskilt fra projektet, fordi vi ansker sa objektivt et resultat som muligt.

Resultaterne af evalueringen vil blive offentliggjort i de interne medier efter projektafslutning ultimo 2007.

Deltagernes besvarelser i undersggelsen er helt anonyme.

1. Baggrundsspgrgsmal

1.1 Hvad er dit ken?

L7 1 o [T

1.2 Hvad er din alder?

(Angiv veerdi mellem 10 og 100)

Antal ar

1.3 Hvor leenge har du veeret ansat i din nuvaerende afdeling?

Kun ét svar

Hvis afdelingen har skiftet navn fra BG-bank til Danske Bank, men den fysiske placering er den samme,

medregn da hele din ansaettelsesperiode i den fysiske afdeling. Angiv hele og halve ar, fx 2,5.

(Angiv veerdi mellem 0 og 100))

Antal ar

1.4 Hvor arbejder du?

Realkredit Danmark ...........oooiiiii e
[N\ oT o F=1 o 1= R PP PP PRSPPI
DANICA. ... e
Danske Bank Region Kgbenhavn ............cccoiiiiiii e
Danske Bank Region Storkgbenhavn ............ccccooiiiiiiii e
Danske Bank Region Sjeelland...........cocoeiiiiiiiiiii e
Danske Bank Region Sjalland NOrd...........ccccieiiiiiie e

Danske Bank i en anden region ...

1.5 Hvad er din stilling?

MeEAArDEJUET ... ..o -

Leder/chef — souschef/gruppeleder ...

Andet? (skriv hvad):

Side 1

Kun ét svar
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1.6 Har du eller har du for nylig haft et tillidshverv? Kun ét svar

Ja, jeg erfvar arbejdsmiljarepraesentant...........coooiiiiiiiiiii i 1
Ja, jeg er/var arbejdsmilJBIEAEN ... e 2
Ja, jeg er tillidSrepraeSentant ...........ooi i e 3
L VTSR 4

2. Deltagelse i FARMOR (kun 2007)

2.1 Har du skiftet fysisk placering i organisationen inden for det sidste ar? Kun ét svar
- 1
= PSPPI 2

Hvis svar 1 svares desuden pa sporgsmal 2.3. Svar 2 svarer pa 2.2 og 2.4

2.2 Har din nuveerende afdeling deltaget i projektet FARMOR (Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation)?

Kun ét svar

N - LU 1
=PSRRI 2
RV =To BTG 3

Hvis svar 1 eller 3, svares pa spargsmal 2.4. Hvis svar 2 svares pa spargsmal 3. 1

2.3 Deltog din tidligere afdeling i projektet FARMOR (Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation)? Kun ét svar

N F- LU 1
=PSRRI 2
VYo BTG 3

Hvis der svares 1, svares desuden pa sporgsmal 2.5. Svar 2-3 svarer pa 2.4 og 2.6

2.4 Har der indenfor det sidste ars tid vaeret besag af en arbejdsmiljgprofessionel FARMOR-konsulent (f.eks.

fra Working Environment / Miljg og Sikkerhed eller Jobliv Danmark) i din nuvaerende afdeling? Kun ét svar

= TP 1
=Y SRR SRPR 2
RV =Te 1= N 3

Hvis ja eller ved ikke i 2.3 svares pa 2.5 — hvis nej videre til 2.6

2.5 Har der indenfor det sidste ars tid veeret besgg af en arbejdsmiljgprofessionel FARMOR-konsulent (f.eks.

fra Working Environment / Miljg og Sikkerhed eller Jobliv Danmark) i din tidligere afdeling, mens du stadig

var ansat der? Kun ét svar
N - T PRSP 1
N L= OO 2
RV =T o 1= RSP 3
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2.6 Hvor mange mader med en arbejdsmiljgprofessionel FARMOR-konsulent har du deltaget i? Kun ét svar

3. Synlighed og det lokale arbejdsmiljgarbejde

Alle spargsmal i afsnit 3 stilles til alle respondenter.

3.1 Ved du, hvem der er din arbejdsmiljgrepraesentant?

3.4 Har arbejdsmiljgspergsmal veeret pa dagsordenen pa afdelingsmader?

(Teenk pa det sidste ars tid eller sa leenge du har veeret i afdelingen, hvis du er ny)

3.5 Har nogen af falgende temaer vaeret behandlet i afdelingen?

(Teenk pa det sidste ars tid eller sa leenge du har veeret i afdelingen, hvis du er ny)

Ergonomi (indretning af din arbejdsplads inklusive IT og andet teknisk udstyr)..........

7 T SN
Psykisk arbejdsmilj@ 0g/eller StreSS ..o

a
b
c
d. Evakuering 0g SIkKEerhed...........oooiiiiiiiiiii e
e. Skaermarbejde 0g IT-UASTYF ......cooiiiiiiiii e
f.

Lo =Y 14112 = N

>
=]
o
(0]
—

Side 3

............. 1

oo O A WODN

Kun ét svar

............. 1
............. 2

Kun ét svar

............. 1
............. 2

Kun ét svar

............. 1
............. 2

Kun ét svar

............. 1

JEL G U UL U U U UG U U



3.6 Oplever du, at din daglige / narmeste leder tager ansvar for at afhjalpe problemer i arbejdsmiljget?

(Teenk pa det sidste ars tid eller sa leenge du har veeret i afdelingen, hvis du er ny) Kun ét svar

I MEQGEL NBJ Grad. ... . e e e e e e e e e e e e e e ee s 1

] T TN = To 1R PSPPSRI

g T=To =) A T g Lo =T = o PSR

o O M~ ODN

Ikke aktuelt, da der ikke har vaeret problemer ...

3.7 Hvem henvender du dig til, hvis du oplever et problem med arbejdsmiljget?

(teenk pa problemer, som er alvorlige nok til, at du mener, der ber gares noget ved det) Gerne flere svar
a. Min arbejdsmiljgrepraesentant......... ..o 1
b.  Min arbejdsSmiIlJBIEAEN ... e s 1
c. Min tillidsrepraesentant / Danske Kreds ...t 1
Lo TR \V T T o o =T (1= S 1
L |V 1T =To (= T T PP P P OPR PPN 1
P =1 T (] 1= = T OO PPPPRP PR 1
g. Working Environment / Miljg 0g SIKKerhed ..o 1
TR =Y T 1= = o o 1Y 1T To =Y o T 1
LT Y o Lo [ = PP PP PP R OTPPP 1
TR 1o 1= o SRR 1

3.8 Kan du rejse ogsa vanskelige spergsmal om det psykiske arbejdsmilja over for ...? Et svar i hver linie

Ja Nej Ved ikke
a. Din arbejdsmiljarepraeSEntant ...........cccveiiiiieiiiiii e 1 2 3
b.  Din arbejdSmIlJBlEAET ......coviiiiii e 1 2 3
C. Din daglige / Naermeste I@UEN ........oeiii i 1 2 3
(o TR Y T o] 1o - PP PURRRR 1 2 3
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4. Tilfredshed med arbejdsmiljget

Alle spargsmal i afsnit 4 stilles til alle respondenter

4.1 Hvor tilfreds eller utilfreds er du med falgende forhold pa din arbejdsplads? Et svar i hver linie
Meget Hverken tilfreds Meget util-
tilfreds Tilfreds eller utilfreds Utilfreds freds

a. Den ergonomiske indretning af din arbejds-

plads, herunder synsforhold................cccvveeee.. 1 2

b. IT-udstyret, inklusive placeringen af det........... 1 2

c. Belysningen ved din arbejdsplads.................... 1 2 3 5

d. Indeklimaet i arbejdslokalet (varme, kulde,

traek, tar/fugtig Iuft) ... 1 2 3 4 5

e. Lydforholdene i arbejdslokalet ......................... 1 2 3 4 5

f.  IT- og telefonsystemerne ..........cccocceeeneennnes 1 2 3 4 5

g. Reglerne for rygning........cccccoovviiiieiineinnniiien. 1 2 3 4 5

h. Indflydelsesmulighederne .............cccoooiieeeeen. 1 2 3 4 5

i.  Udviklingsmulighederne..........ccccccccovvvivveneeennn. 1 2 3 4 5

j.  Forholdet til kollegerne / det sociale miljg ........ 1 2 3 4 5

k. Statten fradinleder..........cccccoiiviiiieeiniinenns 1 2 3 4 5

I.  Arbejdsmaengde og arbejdstempo................... 1 2 3 4 5

4.2 Er du i det sidste ar blevet mere eller mindre tilfreds med falgende forhold pa din arbejdsplads? (kun

2007) Et svar i hver linie
Mere Hverken mere eller
tilfreds mindre tilfreds Mere utilfreds

a. Den ergonomiske indretning af din arbejds-

plads, herunder synsforhold..............cccceeveee. 1 2 3
b. IT-udstyret, inklusive placeringen af det........... 1 2
c. Belysningen ved din arbejdsplads.................... 1 2 3
d. Indeklimaet i arbejdslokalet (varme, kulde,

traek, tar/fugtig Iuft) ... 1 2 3
e. Lydforholdene i arbejdslokalet ......................... 1 2 3
f.  IT- og telefonsystemerne .........ccccccveveeeennnnins 1 2 3
g. Reglerne for rygning........cccccovviiiieieeeniniiineenn. 1 2 3
h. Indflydelsesmulighederne .............cccoccvvveenennn. 1 2 3
i.  Udviklingsmulighederne...........cccccccovvvvveeneenn. 1 2 3
j.  Forholdet til kollegerne / det sociale miljg ........ 1 2 3
k. Statten fradinleder...........ccccooviviiiiiiiiiieens 1 2 3
I.  Arbejdsmaengde og arbejdstempo................... 1 2 3
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5. Kendskab

Alle spargsmal i afsnit 5 stilles til alle respondenter.

5.1 Kender du ...? Et svar i hver linie
Ikke re-

Ja Nej levant

a. reglerne og rutinerne for evakuering og brandsikring..........c.cccccevvieeiiieeiniiie e 1 2 _

b. reglerne for sikring i filialnettet i forhold til raverier............cccoc i, 1 2 3

c. arbejdsmiligvejledningerne pa Portalen ............ccccoooeieieieneiieeieeee e 1 2

d. arbejdspladsvurderingen (APV) ...t 1 2

€. APV — IPLK handlingsplansyStemet..............eeeiiiiiiiiiiiiiieeiiie e 1 2

f.  proceduren for bestilling af skaermbriller ... 1 2

0. SUNANEASSIKIINGEN ....uiiiiiiiie e e e e e s et e e e e e e eennenes 1 2

h.  arbejdsmili@POltIKKEN ... 1 2

i. stresspolitikken og veerktgjskassen 1 2

5.2 Er dit kendskab til felgende forhold blevet bedre inden for det sidste ar? (kun 2007) Et svar i hver linie

Ikke re-

Ja Nej levant
a. reglerne og rutinerne for evakuering 0g brandsikring...........cceeoeeoiiiiiiie e 1 2 -
b. reglerne for sikring i filialnettet i forhold til raverier (ikke relevant for stabsafdelingerne)... 1 2 3
c. arbejdsmiljgvejledningerne Pa POMalEN ..........cc.ccveiiiieiie ettt ve e 1 2
d. arbejdspladsvurderingen (APV) .....ooo oot 1 2
€. APV — IPLK handlingSplanSyStEMEL..........c.uviiiiiiiiiiiie et 1 2
f.  proceduren for bestilling af skaarmbriller ......... ..o 1 2
0. SUNANEASSIKIINGEN ... ..ot e et e e e e e e e et e e e e e e e e anneneeeaaeaanes 1 2
h.  arbejdsmiljgPONtIKKEN ..........oiii e 1 2
i.  stresspolitikken og veerktgjskassen 1 2
5.3 Hvordan vurderer du anvendeligheden af arbejdsmiljgvejledningerne pa Portalen? Kun ét svar
Yo 1] e o o OO PEPRN 1
1o o 1SS 2
Hverken god €ller dArlig..........c..oi oottt e e e e e e e et e e e eaneeans 3
D= 1o SRR 4
Y [=To [ E= T4 o SR P RO PRURRP 5
Ved ikke (kender dem ikke; har ikke brugt dem) ... 6
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6. Kompetence og professionalisme

Spoargsmal 6.1 besvares kun, hvis svar2i2.2

6.1 Synes du, at din arbejdsmiljggruppe laser sine opgaver kompetent og fyldestgerende? Kun ét svar
I MEGEL NBJ Grad. ... .. e e e e e e e e e e e e 1
[ T 11 | =T PSRRI 2
=] PR S 3
] T <IN = To 1R USRS 4
(e =To T T aTe [N e = o [ PSPPSR 5

Spargsmal 6.2 besvares af alle respondenter.

6.2 Synes du, at din daglige / neermeste leder varetager afdelingens arbejdsmilja pa en kompetent og fyl-

destgerende made? Kun ét svar
(=TT o T o =T SRR 1
[ o] | =T FO TS PSPPSR OUP PP PPPRI 2
DIBIVISE .. ettt bbb et bR e e e ene e s b e e s 3
(T Te =N = To [ PSPPSR 4
[ g T=To =) A T gL =T = o PSRRI 5

7. Kommunikation

Spargsmalene i afsnit 7 stilles til alle respondenter.

7.1 Foler du dig tilstraekkelig informeret om ...? Et svar i hver linie
Ja Nej

a. arbejdsmiljgforhold, der er veesentlige for dit arbejde ...........coeeiviiiiiii 1 2

b. koncernens arbejdSmilJZIiNASALS ..........eviiiiiiiiiii s 1 2

7.2 Oplever du, at der inden for det sidste ar er kommet mere fokus pa ...? Et svar i hver linie
Ja Nej

a. arbejdsmiljgforhold, der er veesentlige for dit arbejde ..........ccveeiiiiiiiii 1 2

b. koncernens arbejdSmilJ@INASALS ..........oviiiiiiiiiiii s 1 2

8. Spagrgsmal om FARMOR - Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation (kun 2007)

Skal kun besvares hvis svaret 3, 4 eller 5 i sporgsmal 2.6

8.1 Hvor meget kender du til projektet FARMOR (Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation), som har kert i Dan-

ske Bank Koncernen siden foraret 2006 Kun ét svar
Jeg kender meget til projekt FARMOR ... 1
Jeg kender noget til projekt FARMOR ........ocuuiiiiiiiie et e e e sreeeeennee e 2
Jeg kender lidt til projekt FARMOR ........oooiiiiiieeee et a e e a e e e e eae s 3
Jeg kender ikke til projekt FARMOR ... e e e e e 4

Bvrige sporgsmal i afsnit 8 kun hvis svaret 1, 2 eller 3 ovenior i spargsmal 8.1.
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8.2 | hvor hgj grad faler du, at FARMOR har bidraget til at forbedre arbejdsmiljgarbejdet i din afdeling?

Kun ét svar

I MEQGEL NBJ Grad. ... . e e e e e e e e e e e e e e ee s 1
[ o] 11 | =T PSPPSRI 2
DIBIVISE ..t bbb e bt b et n et e e enr e nar e e s 3
] T TN = To 1R PSPPSRI 4
g T=To =) A T g Lo =T = o PSR 5

Hvis svar 1-3 i spargsmal 8.2 svares pa spargsmal 8.3. Hvis svar 4-5 i spargsmal 8.2 svares pa 8.4

8.3 Pa hvilke mader har FARMOR bidraget til, at der er sket udvikling pa din arbejdsplads? Gerne flere svar
Jeg har taget emner op, som jeg har gnsket blev behandlet................ccooois 1

Andre har taget emner op, som jeg har gnsket blev behandlet...........cccccooviiiiiiiccee
Vi har haft tid til at snakke om arbejdsmilj@ ...........cooceiiiiiiii i
Ledelsen er blevet DeAre........ ..o e e

Arbejdsorganiseringen fungerer DEAre ...

-~ 0 a0 T o

De kollegiale forhold er blevet Dedre ..........occuvviiiii i

Lydforholdene er blevet bedre/ved at blive forbedret ...

J @

De ergonomiske forhold er blevet bedre/ved at blive forbedret.............cccooiiiiiiniiiiiiie

Lysforholdene er blevet bedre/ved at blive forbedret..........coovvviiiiii e
i Indeklimaet er blevet bedre/ved at blive forbedret............oooiiiii
k. Medarbejderne har faet mere indflydelSe .............coooiiiiiiiiiiii e
I.  Det psykiske arbejdsmiljg er blevet bedre ...
M. ANAEL (SATTV AVAG) ...ttt et e et e e et e e s st e e e ansae e e snseeeeannneeean

Spargsmal 8.4 besvares kun hvis svar 4-5 | sporgsmal 8.2

8.4 Hvorfor mener du ikke, at FARMOR bidraget til at forbedre arbejdsmiljgarbejdet? Gerne flere svar
Mgderne om arbejdsmiljg er spild af medarbejdernes tid..........ccoccveiiii i, 1

Indsatsen er for OVErfladiSK ........ ..o e
Ledelsen bgr bruge tiden pa noget andet............cccoviiiieiiiii e
Der er ikke sket noget nyt, selvom vi snakker en masse om at ggre noget..........c.cocoeeeennneen.

De kollegiale forhold er blevet mere anstrengte ...........ccccoeeiiieiiiiii s

-~ 0 a0 T o

Lydforholdene er ikke blevet bedre/ikke ved at blive forbedret............ccociiiiiiiiiiii

De ergonomiske forhold er ikke blevet bedre/ikke ved at blive forbedret...............ccoocciiiei .

° @

Lysforholdene er ikke blevet bedre/ikke ved at blive forbedret............ccocoviiiiiiiiiiii e,

Indeklimaet er ikke blevet bedre/ikke ved at blive forbedret ..o,

j.  Medarbejderne har ikke faet mere indflydelse..........ccccoovviiiiiiiii i
k. Det psykiske arbejdsmiljg er ikke blevet bedre............ccooiiiiii
. ANAEL (SATTV AVAQ) ... et

N U L S W W U G

Alle, som har svaret 1, 2 eller 3 i spargsmal 8.1 svarer pa spargsmél 8.5, 8.6, 8.7, 8.8 og 8.9.
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8.5 Huvor tilfreds eller utilfreds er du med den arbejdsmiljgprofessionelle FARMOR-konsulent (enten fra Jobliv

Danmark eller Working Environment/Miljg og Sikkrhed)? Et svar i hver linie
Meget Hverken tilfreds Meget
tilfreds  Tilfreds eller utilfreds ~ Utilfreds  utilfreds

a. Hans/hendes arbejdsmiljgviden............cccccveenee 1 2 3 4 5

b. Hans/hendes evne til at afdeekke afdelingens pro-

DIEMEN ..o 1 2 3 4 5

c. Hans/hendes made at gennemfgre mgderne pa 1 2 3 4 5

d. Hans/hendes forberedelse forud for mgderne .... 1 2 3 4 5

e. Hans/hendes opfglgning pa magderne.................. 1 2 3 4 5

f.  Hans/hendes evne til at inspirere til forandring ... 1 2 3 4 5

g. Hans/hendes made at "saelge” projektet FARMOR

T VOO 1 2 3 4 5

h. Hans/hendes trovaerdighed i forhold til at holde

det, der blev Iovet...........cooevviiiiiiiiiiiieee e, 1 2 3 4 5

8.6 Hvordan har dit eget udbytte af FARMOR-projektet veeret? Kun ét svar

Jeg har faet meget Ud af det..........oo i e e 1

Jeg har faet noget Ud af det.... ... e 2

Jegharfaet lidt ud af det...........oooviiiii e e 3

Jeg har ikke faet noget Ud af det .........oooiiiiii e e 4

RV Z=To N1 SRS PRTR 5

8.7 I hvor hgj grad har du deltaget aktivt i projektet FARMOR og arbejdsmiljgarbejdet i din afdeling?

Kun ét svar

I MEGEL NBJ Grad. ... .ot e e e e e e e e e e e e 1
(o] | =T PSPPSRI 2
DIBIVIST .. e e et e e e et e e s 3
] T TN = To 1RSSR 4
g T=To =) QT g Lo =T = o PSRRI 5

8.8 Faler du, at du i forhold til tidligere har mere tillid til og bedre kan drefte sp@rgsmal om fysisk eller psy-

kisk arbejdsmilje med...? Et svar i hver linie
Ja Nej Det samme

a. Dine Kolleger i afdeliNgeN........cocuiiiiiiiie e 1 2 3

b.  Dinleder i afdeliNgeN .......cooiiiiiiiii e 1 2 3

8.9 Hvis det var op til dig, ville du sa gnske, at den organisering af arbejdsmiljgarbejdet, som FARMOR in-
troducerede, skulle udbredes til hele organisationen? Kun ét svar
I MEGEL NBJ Grad. ... .t e e e e e e e e e e e e e 1

] T TN = To 1R PSPPSRI
g T=To =) QT g Lo =T = o PSR
VEA TKKE ...t ettt et e e et e e e b e e e e et e e s r e e e e e e e e e a e e e ra e e e e areeeenan

a o b ODN
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Undersogelsen afsluttes for alle, som har svaret 1 eller 3 i sporgsmal 1.5

9. Spergsmal til lederne

Stilles kun hvis svaret 2 j spargsmal 1.5

9.1 Hvor ofte henvender medarbejdere sig til dig med arbejdsmiljgspergsmal eller - problemer? Aun ét svar

1Yo =Y ) 1 (= PSS 1
L (= P TSRPR 2
Y e N (] PSPPSRI 3
ST 2= =1 (o 1= | S OO PUPR 4
Meget sjeeldent / NEESTEN @lANIQ .....ooueiiiii e e 5
9.2 | hvor hgj grad har du vaeret involveret i projektet FARMOR? (kun 2007) Kun ét svar
(=TT o T e =T SRR 1
[ o] | =T FO TS PSPPSR OUP PP PPPRI 2
DIBIVISE .. ettt bbb et bR e e e ene e s b e e s 3
(T Te =N = To [ PSPPSR 4
I meget ringe grad/SIEt IKKE ........cooi i e 5

Spargsmal 9.3, 9.4 og 9.5 skal kun stilles til ledere, som har svaret 1, 2 eller 3 i spargsmal 9.2

9.3 Faler du dig rustet til at have ansvaret for arbejdsmiljgarbejdet / arbejdsmiljget? (kun 2007) Kun &t svar

I MEGEL NBJ Grad. ... .ttt e e e e e e e e e e e e 1
(a7 1o | =T PSPPSRI 2
DIBIVISE ..t bbb e bt b et n et e e enr e nar e e s 3
] T =T = To [PPSR 4
g T=To =) A T g Lo =T = o PSR 5

9.4 Har du faet tilstraekkelig statte og opbakning fra en arbejdsmiljgprofessionel FARMOR-konsulent (enten
fra Jobliv Danmark eller Working Environment/Miljg og Sikkrhed) og andre undervejs i projektperioden til at

varetage arbejdsmiljgarbejdet? (kun 2007) Kun ét svar
(=TT o T e =T SRR 1
[ o] | =T FO S TP P PSP OUP PP PPPR 2
D12 SRS 3
(T Te = Ie ] r=To [ PSPPSR 4
I 0T = T T = o =T 5

9.5 Hvordan oplever du det tidsforbrug, som arbejdsmiljgarbejdet generelt har kraevet af dig? (kun 2007)

Kun ét svar

Y [T o = 0 =1 o | S OSSP 1
4T o SRR 2
4]0 =Y T | USRS 3
MEGEE UMMELIGL ... et e bbb e e e e e nbe e e e eanes 4

Sporgsmal 9.6, 9.7, 9.8 og 9.11 stilles til alle ledere (dvs. alle som har svaret 2 i spargsmal 1.5)
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9.6 Hos hvem eller hvor henvender du dig, hvis du har brug for stette til at varetage opgaver i relation til ar-
bejdsmiljget? Gerne flere svar
Working Environment / Miljg 0g SiKKerhed ... 1

Din leder eller 1€der-KOHBGET .........ooov ittt e e et e e e e e e e e aaaaaaaaaeaaaaaeeeees
Arbejdsmiljgrepraesentanterne. . ... ..o e
ArbEJASMIBIEAEIE ... e e e
DT T o | T o = T g V= SR URURUSERRPS SN

Byggeradgivningen (i Nordania: Intern Service) ..........ccoeiiiiiie i

-~ 0 a0 T o

Bruger skriftlige vejledninger f.eks. pa Portalen................ooooiiiiiiiiiii e,

o «Q
P O QP G G

9.7 Er de nadvendige informationer om arbejdsmiljg tilgaengelige fra Working Environment / Miljg og Sikker-

hed? Kun ét svar
- TSP OP PR PPPPRRPPPRROE 1
=PSRRI 2
Ved ikke (har ikKe Brugt dem)..........ooo e e 3

9.8 Hvordan vurderer du anvendeligheden af informationen og/eller radgivningen fra Working Environment /
Milje og Sikkerhed? Kun ét svar

Spargsmal 9.9 og 9.10 stilles kun tl ledere som har svaret 1, 2 eller 3 i spargsmal 9.2

9.9 Hvordan har du trivedes med at varetage arbejdsmiljgarbejdet? (kun 2007) Kun ét svar
=Y 1] Ao To o | OO PRPRN 1
12 o | SR 2
Hverken godt eller dArligt..............c.oo i e 3
(D= [T | OSSPSR 4
1= =] o E= 4 o | PSS 5

9.10 Faler du, at arbejdsmiljgarbejdet i fremtiden bgr veere en ledelsesopgave i de enkelte afdelinger (efter

FARMOR-modellen)? (kun 2007) Kun ét svar
JA DESTEMI .. e e e e e ee e e 1
Y= 0= ] OO RUPR 2
NEJ At trOr JEG TKKE ... et s eanr e snneee s 3
I T T =TT (=T 0 AT 4
Ja, men ikke efter FARMOR-MOAEIIEN..........oeeeieieeeeeee e e e e eeens 5
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Alle ledere svarer pa spargsmal 9. 11

9.11 Hvis du skulle blive bedre rustet til at varetage arbejdsmiljg-ansvaret, hvordan kan du sa bedst blive
det? Max. 3 svar
Gennem kurser 0g efteruddannelSe ..o

Gennem bedre skriftlige vejledningsmaterialer..............cccooviiiiiiiii e

Ved at fa bedre tid til arbejdsmiljgarbejdet............cccoiiiiiiiiiiii s

a
b
c. Ved at fa flere ressourcer til arbejdsmiljgarbejdet.............ccoooiiiiiiiiiiii
d
e. Coaching ved professionel arbejdsmiljgkonsulent............cccoooiiiiiiiii e,
f.

Sparring med leder / 1ederkollega..........c.uueiiiiiiiiii e

Her har du mulighed for at skrive kommentarer til undersggelsen:

Tak for din deltagelse!
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Bilag 3: Materialer

TeamArbejdsliv har faet stillet en lang reekke materialer til radighed fra Working Envi-
ronment, Danske Bank koncernen til brug for evalueringen. De mest centrale doku-
menter og dem, der henvises til i rapporten, fremgar af listen nedenfor. Udover de
naevnte materialer, indgar en reekke dias-preesentationer om projektet, interne notater

o.lign. i baggrunden for evalueringen.

Rapporter

Fremtidens arbejdsmiljgorganisation — en opgave stillet af Miljg & Sikkerhed; Junior
Board 3, 1. oktober 2004

Evaluering af Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation; projekt FARMOR. Notat om den
forste spgrgeskemaundersggelse, TeamArbejdsliv, juni 2006

Evaluering af Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation; projekt FARMOR. Notat 2. Faktuel-
le data. TeamArbejdsliv, maj 2007

Aftaler og indstillinger

Aftale om Arbejdsmiljgorganisation i Danske Bank koncernen 2008-2009: Danske
Bank koncernen, 3972 Working Environment, 21. september 2007
Indstilling fra arbejdsmiljgudvalget til koncernen om projekt: Fremtidens Arbejdsmilja-

organisation; Working Environment, Danske Bank koncernen

Andre materialer

Praesentationspjece om Projekt Fremtidens Arbejdsmiljgorganisation

FARMOR nyhedsbreve

FARMOR mgdepakke 1, 2 og 3

FARMOR praesentation — 1. besggsrunde — Arbejdsmiljg i finanssektoren; JobLiv
Danmark as

FARMOR praesentation — 2. besggsrunde — Det gode arbejdsliv; JobLiv Danmark as
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FARMOR praesentation — 3. besggsrunde — Kulturer i organisationer; JobLiv Danmark
as

FARMOR praesentation — 3. besggsrunde — Samarbejde og roller; JobLiv Danmark as

FARMOR praesentation — 3. besggsrunde — Teamorganisering; JobLiv Danmark as

FARMOR Nordania 1. besag maj-juni 2006; Working Environment

FARMOR Nordania 2. besag sept-okt 2006; Working Environment

FARMOR Nordania 3. besgg marts-april 2007; Working Environment

FARMORSs tidslinje; 3972 Working Environment, Danske Bank koncernen, modtaget
30. marts 2007

Farmor — Midtvejs (resultater fra midtvejsevaluering blandt lederne); Working Environ-
ment, 22. december 2006

Opgearelse over FARMOR IPLK handlingsplaner fra test- og kontrolgruppen 1. maj
2006 — 1.april 2007; KSC-Group Security, Working Environment, 16. april 2007

Bilag 1: FARMOR, Testgruppen, fordeling af IPLK handlingsplaner 1. maj 2006 - 1.
april 2007; KSC-Group Security, Working Environment, 16. april 2007

Bilag 2: Kontrolgruppe IPLK handlingsplaner 1. maj 2006 — 1. april 2007; KSC-Group
Security, Working Environment, 16. april 2007
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