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ET  GODT ARBEJDSMILJØ

Debatoplægget Et godt arbejdsmiljø – et spørgsmål  om
struktur, vilje eller normeringer? udgives i forbindelse 
med FOAs 3. ordinære kongres 4. – 8. oktober 2004.



Et godt arbejdsmiljø afhænger af mange forhold.
I dette debatoplæg sætter vi først fokus på ind-
holdet i arbejdsmiljøarbejdet i kommunerne –
ikke mindst på den hastigt voksende interesse for
psykisk arbejdsmiljø. Dernæst rejses en diskus-
sion om, hvordan tillidsrepræsentanter og sikker-
hedsrepræsentanter fordeler opgaven, og hvad

MED-strukturen betyder for arbejdet. Endelig
ser vi på, hvordan arbejdsmiljø prioriteres og
hvorfor – eller hvorfor ikke.

Nedskæringer og omstruktureringer fylder meget
i oplevelsen af arbejdsmiljøet i kommunerne.
Det fylder til gengæld ikke særlig meget i MED-
udvalgene – i hvert fald ikke ud fra et arbejds-
miljøperspektiv.

Den sidste del af debatoplægget bygger derfor på
den viden om omstillinger og nedskæringers
betydning for arbejdsmiljøet, som findes i andre
undersøgelser og forskningsrapporter.

Alle er enige om, at et godt arbejdsmiljø er vig-
tigt både for medarbejderne, og for at kommu-
nerne kan levere en god service. Muligheden for
at sikre et bedre arbejdsmiljø var da også en del
af begrundelsen for at indgå rammeaftalen om
MED i 1996.

4

Vi har nu fået tørre tal på, 
hvordan det står til med medindflydelse

og medbestemmelse i kommunerne. 
Alle kommuner i Danmark er spurgt 

og 75% har svaret.

Men det er kun formænd og
næstformænd i hovedudvalgene i
kommunerne, der er spurgt! Og
hvor dækkende er deres svar?

I dag har 157 kommuner og 12 amter en MED-

aftale. MED er netop blevet evalueret for

Kommunernes Landsforening, Københavns

Kommune og KTO. Forskergruppen FAOS har

gennemført evalueringen. »På vej mod medbe-

stemmelse – en tværgående analyse af samar-

bejdet i kommunerne i Danmark« er titlen på

hovedrapporten.

Undersøgelsen findes på:

www.personaleweb.dk

MED

Hvad sker der MED arbejdsmiljøet 
i kommunern e ?



I forbindelse med evalueringen af rammeaftalen i
2004 blev alle formænd og næstformænd i de
øverste MED- eller samarbejdsudvalg blandt
meget andet spurgt om arbejdsmiljøindsatsen. Vi
har medtaget en række resultater fra evalueringen
i form af nogle faktabokse, som kommenteres i
en tegneseriestribe.

Som supplement til dette har vi på 2 fokusgrup-
pemøder spurgt 35 af FOA´s tillidsvalgte fra 20
forskellige kommuner om deres oplevelse af
arbejdsmiljøarbejdet. 

Udsagnene og  de diskussioner, der lægges op til
i det følgende, er baseret på erfaringer fra de til-
lidsvalgte og fra de arbejdsmiljøansvarlige fra 8
FOA afdelinger.

CASA har samlet op på alle erfaringerne og
omsat dem til dette debatoplæg.

God debat!
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Skolelærere og HK’ere
dominerer billedet i

næstformandsgruppen. 

MED = medindflydelse og medbestemmelse

KTO = Kommunale Tjenestemænd og

Overenskomstansatte

HMU = Hoved MED-udvalg

SU = Samarbejdsudvalg

APV = Arbejdspladsvurdering

BST = Bedriftssundhedstjeneste

BUM = Bestiller udfører model

FAOS = Forskningscenter for Arbejdsmarkeds-

og Organisationsstudier

CASA = Center for Alternativ Samfundsanalyse

Forkortelser:

De kan være gode nok. Men 
jeg undrer mig over, at der kun er 

ganske få af næstformændene, 
der er fra FOA.



Der er stor forskel på arbejdsmiljøet for forskelli-
ge faggrupper i FOA. Der er også forskel på hvil-
ke problemer, der bliver prioriteret i den enkelte
sikkerhedsorganisation eller MED. Nogle fag-
gruppers arbejdsmiljøproblemer risikerer at blive
overset. Små faggrupper føler ofte, at deres pro-
blemer drukner i den store sammenhæng. 

Der er stadig mange fysiske arbejdsmiljøproble-
mer, tunge løft, dårligt indeklima og kemiske
påvirkninger. Problemer, som det kræver arbejds-
miljøviden at kunne tage op. Hvis en sikkerheds-
repræsentant i HMU er alene om at skulle vare-
tage disse opgaver, er det en meget stor opgave. 

Det kan være grunden til at prioriteringen af,
hvilke arbejdsmiljøproblemer, der kommer op i
MED, varierer meget fra kommune til kommu-
ne. I nogle tilfælde er arbejdsmiljø reduceret til
en orientering om arbejdsskader, i andre tilfælde
deltager hele udvalget i fastlæggelse af arbejds-
miljøpolitikker.

Der er en tendens til, at begrebet »arbejdsmiljø«
af en tillidsrepræsentant opfattes bredere end af
en sikkerhedsrepræsentant. Arbejdstid, sygefra-
vær, arbejdsfastholdelse, udvikling af arbejdsplad-
sen, omstruktureringer, besparelser, rygning og
alkohol kan være fokusfelter for tillidsrepræsen-
tanten. Det traditionelle arbejdsmiljø er mere i
fokus blandt sikkerhedsrepræsentanter.

Det skyldes blandt andet den forskellige uddan-
nelse, tillidsrepræsentanter og sikkerhedsrepræ-
sentanter har bag sig. Ofte viser det sig, at tillids-
repræsentanten og sikkerhedsrepræsentanten har
forskellige bud på, hvordan problemerne skal
løses. 

Hvordan sikres, at der er den nødvendige opmærk-
somhed på alle vigtige arbejdsmiljøproblemer? 

Arbejdspladsvurderinger (APV) er blevet en del
af arbejdsmiljøarbejdet. Der er forskellige erfa-
ringer med, hvem der gennemfører APV’en,
hvor tit de gennemføres og hvilke redskaber, der
bruges. 
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Fokus på arbejdsmiljø

Arbejdspladsvurdering –
APV – er slået massivt

igennem i kommunerne.
Der er stadig nogle kom-

muner, der ikke overholder
arbejdsmiljøloven!



I en del tilfælde laves APV uden, at sikkerheds-
repræsentanten er involveret, og mange arbejds-
pladsvurderinger ender stadig med en kortlæg-
ning, som der ikke vurderes, handles og følges op
på.

Hvordan kan der lokalt arbejdes med at analysere
årsagen til et eventuelt højt sygefravær, når
Arbejdsmiljøloven fremover kræver, at en opgørelse
af sygefraværet indgår i APV’en?

Mange oplever, at der er skabt gode rammer for
arbejdsmiljøarbejdet, men at arbejdsmiljøet er
blevet dårligere. Udlicitering, BUM, frit-valgs-
ordninger o.l. har ændret vilkårene og har be-
tydet, at indflydelsen og mulighederne er blevet
indskrænket.

Dårligt arbejdsmiljø er et problem for den enkel-
te, for arbejdspladsen og for samfundet. 

Ved kommunerne, hvad et  dårligt arbejdsmiljø
koster? Hvordan får vi den viden? Og bruger vi den
viden, der rent faktisk er, til at handle på?
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ET  GODT ARBEJDSMILJØ

APV har givet gevinst på min 
arbejdsplads. Og det har givet sikker-

hedsrepræsentanterne status. 
Hvad er der sket hos jer?

Vi er gode til at kortlægge. 
Men sker der noget!?



Psykisk arbejdsmiljø er på få år blevet det centra-
le tema, når arbejdsmiljøspørgsmål er på tale.
Både medarbejdere, tillidsvalgte og ledere tillæg-
ger et godt psykisk arbejdsmiljø stor betydning. 

Sikkerhedsrepræsentanter begrunder det med, at
ressourcerne er blevet mindre, og kravene er øget
eller er uklare. Det viser sig i et forjaget og stres-
sende arbejde for mange, og problemerne bliver
synlige ved besparelser, omlægninger m.v. Det
kan også være belastninger i form af vold, mob-
ning, chikane og dårlig ledelse. 

Tillidsrepræsentanter interesserer sig i stigende
grad for psykisk arbejdsmiljø. Mange af proble-
merne – og løsningerne – hænger sammen med
tillidsrepræsentanternes opgaver: ændringer i
arbejdets organisering, omstilling og nedskæring-
er, udviklingsprojekter, uddannelse og kompe-
tenceudvikling.

Ledelsen interesserer sig for psykisk arbejdsmiljø,
fordi problemerne har en direkte sammenhæng
med kvalitet i ydelsen/servicen, den daglige drift,

organisering af arbejdet og fordelingen af res-
sourcerne. 

Det er betydeligt lettere for en sikkerhedsrepræ-
sentant at bringe problemer med psykisk arbejds-
miljø op, hvis de har betydning for økonomi og
effektivitet. Hvorimod andre problemer, som
f.eks. er knyttet til skæve arbejdstider er sværere
at få prioriteret. 

Der er også kommuner og arbejdspladser, hvor
psykisk arbejdsmiljø stadig afvises som noget,
man ikke ønsker at forholde sig til.

Mange kommuner vil gerne, men har svært ved
at se løsninger og finde frem til, hvad der skal
gøres. Forudsætningen er, at ledelsen både bidra-
ger og vokser med opgaven. En god leder er en
del af løsningen, en dårlig ledelse er i høj grad en
del af problemet! 
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Psykisk arbejdsmiljø på dagsord e n e n

Det psykiske arbejdsmiljø er 
kommet på dagsordenen i MED. 

Formænd og næstformænd er langt 
fra enige. Og hver tredje af næstformæn-
dene i MED synes, at psykisk arbejdsmiljø

har lav eller ingen status på møderne. 



Hvor mange steder har medarbejderrepræsentanter-
ne indflydelse på ansættelse af ledere? Bruger de
indflydelsen til at sikre, at de nye ledere prioriterer
arbejdsmiljøet?

De positive erfaringer kommer fra udvalg og
arbejdspladser, hvor det er lykkedes at igangsætte
en dialog om problemer og løsninger. Det kræ-
ver, at man kan tale åbent og konkret om pro-
blemerne. 

Det svære er at overføre den opmærksomhed,
psykisk arbejdsmiljø kan få i et hovedudvalg til
arbejdspladsniveau – og omvendt. Og hvordan
skal arbejdet gribes an i hverdagen? Ressourcerne
er ofte små. Hjælp fra BST-konsulenter er nogle
steder det skub, der skal til.  

Hvor får de tillidsvalgte og arbejdspladserne hjælp
til at arbejde med psykisk arbejdsmiljø, når BST-
ordningen, som vi kender den i dag forsvinder?
Hvordan sikres, at der fremover er en god arbejds-
miljørådgivning inden for det kommunale område? 

Hovedudvalget skal udstikke retningslinierne, og
ledernes vilje til at følge op er afgørende. For-
bedringer af det psykiske arbejdsmiljø kræver
ofte overordnede beslutninger om ændringer i
arbejdet, kompetenceudvikling, tid, ressourcer
m.m.

Hvordan omsætter man den politiske bevågenhed
omkring psykisk arbejdsmiljø til konkret handling,
så det grundlæggende forbedrer arbejdsmiljøet og
ikke bare bliver symptombehandling for den
enkelte? 
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ET  GODT ARBEJDSMILJØ

Vi snakker virkelig
meget om psykisk

arbejdsmiljø. 

Der bliver ikke snakket om
det rigtige, og der bliver

gjort endnu mindre.



Et godt samarbejde mellem tillidsrepræsentanter
og sikkerhedsrepræsentanter er en forudsætning
for at udnytte og udvikle MED-strukturen. Der
er langt fra alle steder en tradition for at samar-
bejde. I kommuner og områder, hvor tillidsre-
præsentant og sikkerhedsrepræsentant samarbej-
der godt, er det mange steder lykkedes at gøre
arbejdsmiljø til et centralt tema.

Samarbejdet kan indeholde dilemmaer. Tillidsre-
præsentanten er valgt til at repræsentere én fag-
gruppes interesser, mens sikkerhedsrepræsentan-
ten er valgt til at arbejde for alle ansattes arbejds-
miljø. Det kan føre til forskellige strategier, for-
skellige alliancer og måder at inddrage baglandet
på. Hvis det er erfarne folk, har de ofte meget
forskellige traditioner for at få deres sager igen-
nem. Sikkerhedsrepræsentanten følger lovens
bogstav, hvor tillidsrepræsentanten går efter den
bedst mulige aftale. 

Det er motivation, engagement og ønsket om
medbestemmelse, der driver arbejdet i MED.
Mange steder er det svært at finde kolleger, der
vil være sikkerhedsrepræsentant – og de valgte
bliver ofte kun i kort tid. Kollegaerne giver ikke
altid sikkerhedsrepræsentanten den nødvendige
opbakning. 

Skal FOA afdelingen i større omfang arbejde med
at finde egnede kandidater til tillidshvervene?
Hvordan kan de støttes, skubbes frem og motiveres
bedre?

Mange sikkerhedsledere mangler viden om
arbejdsmiljø. De udpeges normalt af ledelsen,
uden at medarbejdersiden rådføres eller blander
sig. 

Skal FOA arbejde mere aktivt for at få kvalifice-
rede personer på den væsentlige post som daglig
sikkerhedsleder?
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Samspillet mellem tillidsrepræsentanter 
og sikkerh e d s re p r æ s e n t a n t e r

Den gamle debat om
supertillidsrepræsen-

tanten er stadig aktuel!

Ja, det mener formændene. 
Men næstformændene har en anden

mening. Det faglige arbejde og arbejds-
miljøarbejdet skal ikke varetages af 

den samme person.



Et af ledelsens motiver for etablering af MED-
strukturen var at reducere antallet af tillidsvalgte.
Dette er generelt ikke sket. Nogle steder er der
blevet flere. Men der er også flere opgaver og
mere, som kræver samarbejde. 

Der er opsigtsvækkende store forskelle i kommu-
nernes opbakning til arbejdsmiljøarbejdet og de
valgte repræsentanters vilkår. Nogle steder har til-
lidsrepræsentanter og sikkerhedsrepræsentanter
løntillæg, kontorplads og mobiltelefon. Andre
steder har tillidsrepræsentanter og sikkerhedsre-
præsentanter fået forbud mod at bruge arbejds-
tiden på at mødes. En funktion som fællessikker-
hedsrepræsentant på fuld tid til at varetage dag-
plejeområdets arbejdsmiljø er oprettet i nogle
kommuner.

Hvordan sikrer vi, at sikkerhedsrepræsentanter og
tillidsrepræsentanter har de vilkår, der er nødven-
dige for at kunne varetage opgaverne? Hvem skal
sikre det? 

Mange tillidsrepræsentanter er godt uddannede 
– nogle er bedre rustet til opgaven end deres
nærmeste leder. Sikkerhedsrepræsentanter har
gennemgået arbejdsmiljøuddannelsen. Mange
har et ønske om at blive klædt bedre på. Fælles
forberedelse til møder og fællesskab omkring
konkrete aktiviteter kan bringe begges kompe-
tencer i spil og samtidig være en måde at udvikle
samarbejdet på.

Er det en opgave for FOA at arrangere temamøder
for de tillidsvalgte i en kommune forud for møder i
hovedudvalget? Skal andre faggrupper i så fald
inviteres med?
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Jeg kunne nu godt ønske mig, at
både tillidsrepræsentanter og sikker-

hedsrepræsentanter blev klædt
bedre på til opgaven. 

Ja, så de kan få et godt sam-
arbejde – især om vores psy-

kiske arbejdsmiljø. 



Der er en meget stor mangfoldighed i, hvordan
MED-strukturen ser ud. Der er naturligvis store
forskelle på små og store kommuner, men også
på tværs af størrelse ses mange forskellige former.

Tilfredsheden er størst, når MED-strukturen
passer til kommunens struktur og afspejler de
naturlige opdelinger i fagområder og de eksiste-
rende kommandoveje.

Er der stadig behov for både en SU-aftale og en
rammeaftale om MED? Skal FOA arbejde for én
aftale, der gælder for alle kommuner og amter?

For at der i en MED-struktur kan forebygges og
løses arbejdsmiljøproblemer, er det vigtigste, at
der kan handles på de rigtige niveauer. Konkrete
problemer i hverdagen skal løses lokalt og
behandles i det lokale udvalg. Mere principielle
sager og problemer, hvis løsning kræver større
investeringer, må sendes videre – i sidste ende til
HMU. 

Den samlede MED-struktur dækker alle kom-
munens sektorer og medarbejdere. 

Medarbejderrepræsentanterne har hver især rød-
der i et bestemt fagområde og i en bestemt sek-
tor. Det kan være vanskeligt at få sager og syns-
punkter op gennem systemet, hvis de kommer
fra én faggruppe, og i HMU skal støttes af en
anden faggruppe med helt andre erfaringer og
prioriteringer.

Hvor den klassiske sikkerhedsorganisation er
ansvarlig for arbejdsmiljøet i bred forstand, præ-
ges MED-systemet i højere grad af tillidsrepræ-
sentanternes tradition for at varetage deres egen
faggruppes interesser.

At beslutnings- og behandlingsvejene i visse til-
fælde blokeres af interesseforskelle er ikke et pro-
blem, der er specifikt i MED-strukturen, det er
et problem, man også finder i SU-systemet og i
sikkerhedsorganisationen.
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MED eller uden?

Tendensen er klar. Der er
kommet mere medbestem-

melse i MED end i SU.

Men halvdelen af næstfor-
mændene i MED synes ikke med-

bestemmelsen er øget. Og det står
endnu værre til i SU!



Hvordan sikrer man at områder, der ikke selv har
en repræsentant i hovedudvalget, bliver hørt ?

Et HMU i en kommune har fordelt de fagområ-
der, som ikke selv er direkte repræsenteret i
udvalget, mellem sig. Mindst to gange om året
skal den ansvarlige orientere sig om områdets
eventuelle problemer.

Hvordan kan MED-repræsentanter blive bedre til
at varetage interesserne på tværs af faggrupper?

En sikkerhedsrepræsentant, som sidder alene
blandt tillidsrepræsentanter i et MED-udvalg,
savner ofte et netværk. I nogle kommuner er det
aftalt, at der er to eller tre sikkerhedsrepræsentan-
ter i HMU. Der er kommuner, hvor en MED-
aftale er faldet på, at arbejdsgiverne ikke ville
imødekomme et sådan krav fra medarbejderne.

Fælles uddannelse for et samlet MED-udvalg
opleves generelt som en stor styrke, og deltagelse
i fælles arbejdsmiljøkurser kan give arbejdsmiljø-
arbejdet et løft.

Kan MED-aftalens muligheder for fælles uddan-
nelse bruges mere offensivt til at styrke arbejdsmil-
jøarbejdet?
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S T R U K T U R

Har du mærket noget
til, at vi har fået mere

medbestemmelse? 
Øh?



Et erklæret formål med MED-aftalen var, at
arbejdet med arbejdsmiljø skulle opprioriteres.
En udbredt bekymring har været, at arbejdsmil-
jøet i en MED-struktur ville miste status og
drukne i SU-opgaverne.

I mange MED-udvalg opleves det, at arbejdsmil-
jøet har fået en mere fremtrædende placering.
Denne holdning er mest udbredt blandt tillidsre-
præsentanter, der ikke tidligere beskæftigede sig
med arbejdsmiljø. Hvis udgangspunktet var
ingenting, kan det ikke undre, at MED-struktu-
ren opleves som en opprioritering af arbejdsmil-
jøet!

Blandt sikkerhedsrepræsentanter er oplevelsen af
arbejdsmiljøets status mere blandet. Nogle ople-
ver, at MED giver større status til arbejdsmiljøar-
bejdet, fordi deltagerne har større beslutnings-
kompetence, men giver også udtryk for at priori-
teringen af de temaer, der behandles, er ændret i
forhold til i sikkerhedsorganisationen. De ople-

ver, at tillidsrepræsentanter og ledere er mest
interesserede, når det psykiske arbejdsmiljø
bringes op.

I mange kommuner oplever sikkerhedsrepræsen-
tanter, at arbejdsmiljøet drukner i MED, fordi
det står sidst på dagsordenen og derfor tit udsky-
des eller hastes igennem. I nogle kommuner har
man ændret på denne situation f.eks. ved at
beslutte, at arbejdsmiljøemner altid skal stå
øverst på dagsordenen, eller at hvert andet eller
tredje møde alene skal fokusere på arbejdsmiljø. 

Hvad kan vi gøre, for at ledelsen reelt prioriterer
arbejdsmiljøet – både på møderne og i hverdagen? 

Etableringen af MED har i nogle kommuner
været anledning til, at kommunalbestyrelsen
begyndte at interessere sig mere for arbejdsmiljø.
Udarbejdelse og godkendelse af en arbejdsmiljø-
politik har her givet HMU og hele MED-syste-
met et grundlag at handle på og et grundlag for
at prioritere indsatsen. 
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Prioritering af arbejdsmiljøindsatsen 

MED-evalueringen viser,
at arbejdsmiljøarbejdet i kom-

munerne er løftet. Jaah, det mener mange formænd. 
Men 4 ud af 10 næstformænd i MED

mener ikke, at arbejdsmiljøarbejdet er
blevet styrket og effektiviseret. 



Prioriteringen af arbejdsmiljøet har ingen direkte
sammenhæng med, om der er en enstrenget eller
en tostrenget struktur. Den påvirkes derimod i
høj grad af hvilke temaer, der behandles og hvil-
ken betydning, de tillægges.

Dialogen med politikerne er vigtig. Det kan ske
på møder i HMU eller via møder med eller fore-
træde i kommunens økonomiudvalg. Dialogen
halter flere steder. Nogle HMU er således holdt
helt uden for budgetdrøftelserne i kommunen,
selvom budgettet har stor betydning for kommu-
nens arbejdspladser og arbejdsmiljøet. 

Hvad skal der til for at løfte arbejdsmiljøproble-
merne op på politikernes bord?

I nogle kommuner er der stor respekt om
arbejdsmiljøarbejdet. Der er stor enighed blandt
ledere og medarbejderrepræsentanter om, at det
skal være i orden. Der skal gøres det, der er nød-
vendigt. Nogle steder oplever ildsjæle blandt de
tillidsvalgte, at kollegerne er de sværeste at få
opbakning fra.

Mange FOA medlemmer prioriterer et godt arbejds-
miljø højt. Hvordan skal det afspejle sig i priorite-
ringen af FOA’s ressourcer – centralt og decentralt?
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V I L J E

Jeg synes faktisk, at 
vi alle er blevet meget 

mere ansvarlige.

Et løft i arbejdsmiljøarbejdet? 
Det kan jeg godt nok ikke nikke gen-

kendende til på min arbejdsplads.



FOA repræsentanter fra de 20 kommuner, der
deltog i de to workshop, havde stort set alle erfa-
ringer med gennemførte omstillinger, struktur-
ændringer, nedskæringer, personalereduktioner
og lignende på deres arbejdsplads, men i MED
behandles problemstillingen tilsyneladende kun
lidt og ikke ud fra et arbejdsmiljøperspektiv.

I søgen efter viden om sammenhængen mellem
forandringer i arbejdet og arbejdsmiljøet vendes
blikket derfor mod forskningen. 

Et kendt, men overset pro b l e m

Hvad ved vi om de arbejdsmæssige, menneske-
lige og helbredsmæssige konsekvenser af de man-
ge omstillinger, som der er masser af eksempler
på inden for den offentlige sektor de seneste 
10-15 år? Det er kun sparsomt undersøgt i dansk
forskning.

Undersøgelser af hjemmeplejen viser, at mange
siger deres job op på grund af de betydelige
omstillinger, området er inde i. En interview-
undersøgelse af ophørte i Københavns
Kommunes hjemmepleje viser, at ændrede
arbejdsvilkår, ledelsesforhold og gennemførte
omstillinger blev angivet som begrundelse for
ophøret af omkring halvdelen af de, der sagde op
i perioden 2001-2002. Utilfredshed med de
ændrede arbejdsforhold blev især udtrykt blandt
sosu-hjælperne.

Undersøgelser af institutionskøkkener viser, at
knap 6 ud af 10 ansatte det seneste år (2003) har
oplevet væsentlige forandringer i køkkenet.
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N e d s k æ r i n g e r, personalere d u k t i o n
og arbejdsmiljø

Vi snakker og beslutter,
men det kommer aldrig videre
til politikerne. De snakker kun

om nedskæringer.
Hvorfor er det så svært at

komme i dialog med arbejds-
giverne om arbejdsmiljø?

Forandringstempoet og arbejdslivets forvand-

ling er accelereret de seneste år.

Forandringsstress er blevet aktuelt for stadig

flere. Omstillinger, nedskæringer og personale-

reduktion præger en del offentlige institutioner.

Hvad betyder det for arbejdsmiljøet?



Sammenlignet med situationen 3 år tidligere er
det en stigning på 22 %. Rationaliseringer, ned-
skæringer, sammenlægninger af køkkener og
arbejdsorganisatoriske ændringer er de hyppigst
forekommende forandringer.

Det mest udbredte billede er, at personalet er
blevet indskrænket som led i forandringerne i
køkkenerne. Et andet forhold er, at et stort
flertal af lederne i køkkenerne er usikre på frem-
tiden i køkkenet. De savner at (amts-)kommu-
nen og politikerne melder klart ud om fremtiden
for deres køkken.

Gevinsten af ændringerne afhænger i høj grad af
h vo rdan forandringen håndteres. Information og
medarbejderinddragelse tæller stærkt på plussiden.
Det viser mange undersøgelser f.eks. af hjemme-
plejen, institutionskøkkener og rengøring. 

Mange forandringer bliver »trukket ned over
hovedet« på institutionerne, og inddragelse af
personalet bliver dermed kompliceret. Det ople-
ver et flertal af ledere og medarbejdere. De ne-

derste i hierarkiet mest udtalt – sosu-hjælperne
og hjemmehjælperne i hjemmeplejen og hus-
assistenterne i køkkenerne.

Forandringerne har betydning for arbejdsforhol-
dene. I institutionskøkkener oplevede store dele
af personalet, at ændret arbejdsorganisering og
teknologiske moderniseringer havde givet bedre
arbejdsforhold og højnet kvaliteten i ydelsen.
Forringede arbejdsforhold konstateres især ved
rationaliseringer, nedskæringer, ændrede ledelses-
forhold og udlicitering.

Undersøgelserne viser, at omstillingerne er en stor
belastning for personalet og kan påvirke såvel
arbejdspladsen, ydelserne, arbejdsklimaet som de
enkelte medarbejdere negativt. 
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N O R M E R I N G E R

Hvis bare politikerne ville fortælle, 
hvad det er for en service, borgerne kan for-

vente. Så må vi andre være professionelle,
og nøjes med at levere det, politikerne har

bevilget penge til!



Nedskæringer og personalere d u k t i o n e r
– en kortsigtet gevinst 

Begreber som »slanke«, »skrumpende«, »magre«
eller »anorektiske« organisationer er dukket op i
den internationale forskning og samfundsdebat
om arbejdslivets forvandling. 

Personalereduktioner set i et arbejdsmiljøper-
spektiv er belyst i en række skandinaviske og
internationale studier, men os bekendt endnu
ikke i danske. 

I Sverige har der ligesom i Danmark siden
1990erne været store omstillinger i den offentlige
sektor. Der foretages nedskæringer på trods af, at
behovet for indsats inden for f.eks. pleje og
omsorg ikke er mindsket, men snarere øget.
Statistiske analyser viser, at cirka en halv million
svensker er beskæftiget på »krympende arbejds-
pladser«. De magre organisationer findes inden
for mange svenske brancher; social- og sundheds-
sektoren (»hälso- og sjukvård«) er en af de hyp-
pigste. 

I Sverige blev der i 1999 taget initiativ til et stør-
re forskningsprojekt lanceret under titlen »Magre
organisationer«. Flere værker er publiceret. Disse
undersøgelser og andre internationale analyser af
temaet er fyldigt beskrevet og sammenfattet af en
forskergruppe nedsat under Regeringskanseliet i
Sverige i 2000. I sammenfattet form viser de
mange studier:

■ Nedskæringer og den efterfølgende utryghed
kan udløse stressrelateret sygelighed. Hertil
kommer i mange tilfælde, at den fysiske
arbejdsbelastning øges. Forskellige grupper
rammes ulige hårdt. Det tyder på, at den
offentlige sektor – især kvinder beskæftiget
inden for pleje og omsorg – er særlig udsat.

■ Personalereduktion kan være en nødvendig
defensiv foranstaltning i en krisesituation, men
de eventuelt positive effekter bliver almindelig-
vis kortsigtede. På længere sigt kan konsekven-
serne ofte blive negative. I ekstremtilfældene
bliver der meget lidt råderum for udvikling.
Eksempelvis negligeres uddannelse og kompe-
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Omstilling? Det har da 
aldrig været på dagsordenen

i MED-udvalget.

Nu ska’ vi omstilles igen. 
Fjerde gang på 5 år. Bare vi ku’
få lov at passe vores arbejde.



tenceudvikling. Kvalitet i ydelsen og kunde/
klientrelationer kan komme i fare, og hvis der
ikke træffes andre foranstaltninger, er der des-
uden risiko for en fortløbende nedskærings- og
afmagringsprocedure, som kan true arbejds-
pladsens overlevelse.

Kan de udenlandske erfaringer overføres på
Danmark? I så fald haster det med at få temaet
taget seriøst op på arbejdspladserne og få igangsat
anvendelig forskning på området.  
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Anvendte kilder

Hos os er der ikke afsat 
en krone til arbejdsmiljø, så det

kan de ikke spare væk!
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Arbejdsmiljø – et spørgsmål om struktur, vilje eller normeringer?

Et godt arbejdsmiljø er vigtigt for medarbejderne, og for at kommuner

og amter kan levere en god service.

MED-strukturen åbner mulighed for, at arbejdsmiljø kan blive behandlet

i sammenhæng med økonomi, ressourcer og andre forhold, som er

afgørende for arbejdsmiljøet. Hvordan sikrer vi, at de muligheder rent

faktisk udnyttes? Hvordan bliver vi bedre til at se sammenhængene og

tage fat der, hvor det gør den største forskel? Hvordan får vi politikerne

i tale?

God ledelse er vigtig for et godt arbejdsmiljø. Ledelsen er også afgøren-

de for, at arbejdet med arbejdsmiljø kan ske på en god måde. Hvordan

arbejder vi for, at der ansættes gode ledere, som vil prioritere et godt

arbejdsmiljø? Og hvad kan vi gøre, for at sikre at lederne ved nok om

arbejdsmiljø?

For at undgå nedslidning, stress og udstødning skal der være de nød-

vendige ressourcer til de opgaver, der skal løses. Hvad kan vi gøre for at

sikre det? Ved vi nok om, hvad nedskæringer og omstruktureringer

betyder for arbejdsmiljøet? Skal der mere dokumentation til? Eller skal

vi gøre mere på baggrund af den viden, vi allerede har? 


