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1. Indledning

Denne rapport preesenterer resultaterne af "Evaluering af pilotforsgg gennemfart af branchefeelles-
skaberne for Arbejdsmiljg”, som Epinion og TeamArbejdsliv har gennemfart pa opdrag for Arbejds-
miljgradet.

Pilotfors@gene, som de fem Branchefeellesskaber for Arbejdsmiljg (herefter bensevnt BFA) har
gennemfgrt, udspringer af Seniorteenketankens anbefaling 7, hvor det bliver anbefalet at afprove
en forebyggende indsats for at sikre et sikkert og sundt arbejdsmiljg. Indsatserne for et sikkert og
sundt arbejdsmiljg kan bade vaere rettet mod alle pa arbejdspladsen eller mere specifikt vaere ret-
tet mod fastholdelse af seniorer.

Indsatsen bestar af dialog og arbejdsmiljgvejledning i en afgreenset malgruppe af arbejdspladser
inden for udsatte brancher. Indsatsen i pilotforsgget malrettes BFA’ernes forebyggelsesindsats pa
arbejdspladserne, sa flere arbejdspladser kan fa malrettet vejledning om arbejdsmiljg med et fore-
byggende sigte.

BFA’erne har i forbindelse med forsgget faet stor frihed — metodisk savel som indholdsmaessigt — i
forhold til selv at kunne udvikle de pilotforsgg, de hver iseer gnskede at gennemfgre. BFA’erne har
saledes selv udarbejdet deres projektbeskrivelse i en skabelon, som er udarbejdet af Arbejdsmiljo-
radets sekretariat. Via anvendelsen af den faelles projektbeskrivelsesskabelon sikres det, at alle
igangsatte pilotfors@g, lever op til formalet med og krav til pilotforsagene — herunder kriterier, der
sikrer, at pilotforsggene kan evalueres.

Det har veeret op til det enkelte BFA at beslutte hvor mange og hvilke pilotforsag, de gnsker at
gennemfgre inden for den gkonomiske ramme, der stilles til radighed, men pilotforsggene er god-
kendt af Arbejdsmiljgradet inden egentlig igangseettelse. Hver BFA er tildelt 1 mio. kr. til indsatsen.

Pilotfors@gene blev igangsat fra 1. oktober 2021 og var oprindeligt planlagt til at blive afsluttet se-
nest ved udgangen af 2022. Projektperioden blev siden hen udvidet til og med juni 2023, da op-
start, udvikling af indholdet i indsatserne og rekruttering af arbejdspladser til pilotforsgg tog leen-
gere tid end forventet for flere BFA’er.

1.1 Indhold i BFA'ernes pilotforsgg

| nedenstaende oversigt praesenteres kort indholdet i hver af de fem BFA’ers pilotprojekter som det
sa ud pa tidspunktet for igangseettelse:

BFA Velferd og Offentlig Administration: Fastholdelse af seniorer — Pilotprojekt om gget autonomi
for den enkelte og bevidsthed for organisationen

Pilotforsgget har til formal at udvikle erfaringer med at fastholde seniorer og forebygge nedslidning under
tre overordnede temaer, hhv. "Arbejdsfaellesskaber”, "Baeredygtigt arbejdsmiljg” og "Restitution og pauser”.
BFA’en og den eksterne konsulentvirksomhed har i samarbejde staet for rekrutteringen af arbejdspladser,
hvorefter konsulentvirksomheden har staet for vejledningen og kontakten til de enkelte arbejdspladser. Det
konkrete forlgb pa arbejdspladsen tilrettelaegges efter, hvordan de tilknyttede akterer vaegter de forskellige
vinkler foreslaet af BFA’et. Forandringen har flere led, fordi konsulentvirksomheden fagrst skal arbejde for at
skabe forandring hos en smal kreds af modtagere pa arbejdspladsen, som derefter selv skal skabe foran-
dring for flere.

Type: Arbejdspladser gennemfarer forsgg med statte fra ekstern konsulent
Antal forsgg: 1
Antal arbejdspladser: 8
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BFA Bygge & Anlaeg: Samarbejde om arbejdsmilje pa byggepladser

Pilotforsgget har til formal at understgtte samarbejde om arbejdsmiljg pa byggepladser. P& cirka syv byg-
gepladser gennemfgres 5-10 aktiviteter, der bidrager til at na branchemalene, og som fokuserer pa at un-
derstotte et godt samarbejde og en god kommunikation — mellem ledelse og medarbejdere og mellem fir-
maer pa byggepladsen. Antallet af aktiviteter pa den enkelte byggeplads aftales med udgangspunkt i en
drgftelse med arbejdsmiljgkoordinatoren samt bygherre og eventuelt andre pa byggepladsen. Arbejdsmiljz-
koordinatoren understgttes af en ekstern konsulent med viden om bygge- og anleegsbranchen. Forandrin-
gen har bade et og flere led, fordi konsulenten skal arbejde pa at skabe en forandring hos en afgreenset
kreds af modtagere, som i nogle tilfaelde ogsa vil skulle skabe forandring for flere pa byggepladsen.

Type: Konsulent deltager i sikkerhedsmader/byggemgader pa byggeplads
Antal forsgg: 1
Antal arbejdspladser: Cirka 7

Pilotforsgget er rettet mod eeldre medarbejderes arbejdsmiljg, trivsel og fastholdelse pa arbejdsmarkedet i
udsatte brancher eller jobgrupper. BFA’et udvikler materialer, som pushes ud via et webinar og som tages
med, nar eksisterende konsulentordning besgger virksomheder. Pilotforsaget er saledes et supplement til
eksisterende indsatser pa omradet. Det er ikke muligt at estimere, hvor mange arbejdspladser, som vil
treekke materialerne ned og benytte dem, men materialerne kan bruges af alle virksomheder. Forandringen
har et enkelt led, fordi en begreenset kreds af modtagere pa virksomheden skal bruge det udviklede materi-
ale og skabe forandring for flere.

Type: Udvikling af informationsmaterialer, som spredes til arbejdspladser
Antal forsgg: 1

Antal arbejdspladser:

BFA’et udfarer to pilotforsag. Der afprgves to BFA-materialer, hvor det ene naesten er udviklet (traenings-
app til fysisk traening), og det andet nyudvikles (temapakke om fordybelse, restitution og pauser). BFA’et far
2-3 arbejdspladser til at afprave hvert af de to pilotforsag, og det sker uden konsulentstgtte til arbejdsplad-
sen. AMO/LSU/HR igangsaetter indsatsen pa arbejdspladserne, og udbreder indsatsen til medarbejderne,
som afprgver materialerne. Hovedparten af midlerne anvendes til udvikling af materialer. Forandringen har
et enkelt led, fordi en begraenset kreds af modtagere pa virksomheden skal bruge det udviklede materiale
og skabe forandring for flere.

Type: Udvikling af materialer, arbejdspladser gennemfarer forsgg uden stgtte fra eks-
tern konsulent

Antal forsgg: 2
Antal arbejdspladser: 2-3 til hvert forsag, dvs. i alt 4-6 arbejdspladser

BFA’et vil med sit pilotforsag sikre et godt og langt arbejdsliv ved hjeelp af forebyggende og stattende ind-
satser, bade pa store og sma virksomheder. Forsggets omdrejningspunkt er en fysisk savel som en psyko-
social intervention. Aktiviteterne bestar af dialog og arbejdsmiljgvejledning til en afgraenset malgruppe i virk-
somheden: ansatte, som allerede oplever muskel-skelet besveer eller andre fysiske/psykosociale udfordrin-
ger, og som risikerer at forlade arbejdsmarkedet snart, og yngre ansatte, som skal have fokus pa forebyg-
gende elementer. Forandringen har flere led, fordi konsulenten farst skal arbejde for at skabe forandring
hos en smal kreds pa arbejdspladsen, som derefter selv skal skabe forandring for flere.

Type: Arbejdspladser gennemfarer forsgg med statte fra ekstern konsulent
Antal forsgg: 1
Antal arbejdspladser: 8
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1.2 Om evalueringen

Evalueringen er gennemfgart af Epinion og TeamArbejdsliv i samarbejde. Formalet med evaluerin-
gen er at falge BFA’ernes pilotforsag og de virkninger, der kommer ud af dem. Evalueringen falger
for det enkelte pilotfors@g programteoriens keede:

Primaer indsats og afledte indsatser - hvem deltager og modtager (output) = virkning pa kort sigt
(outcome1) - virkning pa mellemlang sigt (outcome2) - og virkning pa langt sigt (outcome3).

Med primaer indsats menes for eksempel, at en konsulent foretager en indsats i forhold til en min-
dre malgruppe pa en arbejdsplads, hvor malet ikke er at fastholde malgruppen, men malet er, at
malgruppen selv handler.

Med afledt indsats menes den mindre malgruppes handling (hvis den primaere indsats lykkes), der
handler i relation til en sterre andel af medarbejderne péa arbejdspladsen, og hvor den fulde foran-
dringskaede sages belyst.

Evalueringen har desuden fokus pa at identificere de metoder, indholdsmeessige faktorer eller kon-
tekstuelle faktorer, der afgar om forandringen lykkes eller ikke lykkes, og hvordan det lykkes at be-
veege sig fremad i forandringen.

| relation til forebyggelse pa arbejdsmiljgomradet, herunder i et seniorperspektiv, er det ofte van-
skeligt at male virkning pa lang sigt (outcome3), fordi det endelige outcome af en fastholdelsesind-
sats forst kan males flere eller mange ar efter initiativerne gennemfgres. Desuden vil der veere en
reekke andre faktorer, som pavirker fastholdelse — indsatsen gennem pilotforsagene vil naeppe
veere det eneste og vaesentligste forhold.

Evalueringen er begraenset til at fokusere pa:

e Hvordan det lykkes at fa virksomhederne i tale og aflevere et budskab (output)

e Den umiddelbare virkning, der kan veere hos modtagerne i virksomhederne i form af for eksem-
pel ny viden, leering og handleparathed (outcome1)

e Output pa mellemlangt sigt, som inden for projektperioden kan vaere i form af de handlinger,
som arbejdspladsen selv seetter i veerk og oplevede mindre belastninger i arbejdet hos medar-
bejderne (outcome2)

Det betyder, at evalueringen vil kunne sige noget om, hvordan det lykkes at fa virksomheder og
arbejdspladser til at implementere indsatser blandt medarbejderne, og om medarbejderne pa kort
sigt oplever, at de har en virkning for arbejdsmiljg og belastninger. Men evalueringen vil IKKE
kunne sige noget om, hvorvidt indsatserne skaber stgrre fastholdelse pa langt sigt (outcome3).

Den aktuelle fremdrift i BFA’ernes arbejde med pilotforsggene — hvor de fleste indsatser er sket i
andet halvar 2022 og ferste halvar 2023 og dermed er gennemfgrt pa cirka 11 maneder — saetter
en streg under, at det langsigtede udbytte af pilotforsegene ikke vil kunne males inden for den tids-
maessige ramme af evalueringen.

1.2.1 Evaluators radgivning af BFA’er undervejs

Det er en veesentlig pointe, at evaluator udover selve evalueringen af indsatserne ogsa har ydet
stgtte til BFA’erne i forbindelse med formulering af pilotprojekterne, da dette var en del af opdraget
fra Arbejdsmiljgradet. BFA’erne har saledes kunnet fa felgende former for radgivning i forbindelse
med opstart af pilotforsggene.



teamlarbejdsliv EpiniOn

e Evaluators kommentar til formulering af ansggning.

e Evaluators radgivning og hjeelp til at udarbejde forandringslogik for pilotfors@gene, ved afhol-
delse af workshops mellem evaluator og det enkelte BFA. Dette har fire BFA’er benyttet sig af

1.2.2 Dataindsamling til evalueringen

| og med de fem BFA’ers pilotprojekt er tilrettelagt med meget forskelligt indhold, forskellige meto-
der samt i forskellig skala, er evalueringsdesignet Ilgbende justeret, sa der kunne evalueres speci-
fikt pa hver enkelt af de fem BFA’ers indsatser.

Der er kun én af dataindsamlingerne, hvor det har givet mening at anvende en kvantitativ dataind-
samling i form af en spgrgeskemaundersg@gelse, den gvrige evaluering er gennemfgrt vha. kvalita-
tive metoder, fgrst og fremmest kvalitative dybdeinterview med:

o BFA’ernes projektledere/tovholdere
o Eksternt tilknyttede konsulenter (i de pilotfors@g, hvor det er relevant)

e Ledelses- og medarbejderrepraesentanter samt menige medarbejdere pa de deltagende ar-
bejdspladser

De fem pilotfors@g er pa en reekke punkter forskellige, hvilket ogsa afspejler sig i, at evaluerings-
indsatsen er blevet forskellig. | nogle af forsggene har antallet af involverede arbejdspladser veeret
af en starrelse, hvor det har veeret naturligt at evaluere pa indsatserne pa alle arbejdspladser,
mens der i andre pilotforsgg er sket en udveelgelse af arbejdspladser. Der er udvalgt tre ud af syv
arbejdspladser i BFA Bygge & Anlaegs pilotforsag, og der ville ogsa have veeret udvalgt arbejds-
pladser i BFA Transport, Service, Turisme og Jord til Bords forsag, hvis det var blevet gennemfart
pa flere arbejdspladser. Det betyder, at evalueringen i nogle pilotforsgg gar mere i dybden med
den enkelte arbejdsplads, mens den pa andre giver en tveergaende beskrivelse af pilotforsgget.

For en grundigere beskrivelse af evalueringens metode henvises til de kapitler i rapporten, som
omhandler hver enkelt BFA’s pilotprojekt og til rapportens afsluttende kapitel 9 om evalueringens
metode.

2. Opsummering og perspektivering

BFA Velfeerd og Offentlig Administration

Det er lykkedes at rekruttere fem arbejdspladser til deltagelse i pilotforsaget. Herudover modtog
yderligere tre arbejdspladser en del afklarende konsulentstgtte men endte alligevel med ikke at
deltage i pilotforsgget.

Der er gennemfgrt evaluering pa de fem deltagende arbejdspladser, som viser, at der er skabt ty-
delige forandringer i fgrste led, nemlig for en afgreenset kreds af ledere, MED, TRIO og lignende,
ligesom der er skabt strukturer, for eksempel politikker, retningslinjer, og konkrete redskaber til an-
vendelse for specifikke medarbejdere. Disse er dog kun i begraenset omfang implementeret fuldt
ud, forstaet pa den made, at retningslinjer eller konkrete veerktgjer har vaeret anvendt pa specifikke
medarbejdere.

| forhold til det indholdsmaessige fokus i indsatserne pa de fem arbejdspladser har alle fem ar-
bejdspladser haft fokus pa "arbejdsfeellesskaber” eller "baeredygtigt arbejdsmiljg”, mens ingen ar-
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bejdspladser har gnsket at beskaeftige sig med "restitution og pauser”. Det er desuden kendeteg-
nende for flertallet af arbejdspladserne, at de har udvidet deres fokus fra indledningsvist at veere
mere specifikt pa seniorer til i hgjere grad at omhandle livsfaser eller generationer. Indsatserne er
saledes udvidet til at omfatte en bredere kreds af medarbejdere end oprindeligt taenkt.

Alle de deltagende arbejdspladser udtrykker, at de har haft stor gavn af konsulentstgtten, og at de
sandsynligvis ikke var naet til samme afklaring om indsatsens indhold og systematik i udviklingen
af indsatsen uden konsulentstatten.

BFA Bygge & Anlaeg

De otte byggepladser, som var mal for indsatsen, er rekrutteret i et samarbejde mellem BFA og
konsulentvirksomhed samt Videnstjenesten/BamBus.

Konsulentindsatsen er gennemfgrt pa alle rekrutterede byggepladser, hvor bedre samarbejde og
kommunikation omkring sikkerhedsmgdet og arbejdsmiljgkoordinator i byggefasen har veeret mal-
saetningen.

Den primeere forandring er gennemfgrt pa otte byggepladser i form af, at konsulenten har radgivet
arbejdsmiljgkoordinator under byggeriet, deltaget i sikkerhedsmgder og forestaet processer pa sik-
kerhedsmgder med mere.

Der er gennemfart evaluering pa tre byggepladser, som viser, at arbejdsmiljgkoordinator selv har
gennemfgrt forandringer pa alle tre byggepladser primaert i relation til deltagerne i sikkerhedsmg-
der. Der er ogsa eksempler pa handlinger udfert i relation til byggeledelse, bygningsmedarbejdere
med flere.

Interviewpersoner fra alle tre deltagende byggepladser udtrykker, at de har haft stor gavn af konsu-
lentstotten.

BFA Industri

Den primeere indsats bestar i, at der er udarbejdet et materiale om seniorer og fastholdelse. Mate-
rialet er pushet ud til branchen ved to webinarer. Den sekundaere indsats bestar i, at et konsulent-
hold, som BFA i forvejen har finansieret, tager seniormaterialet med ud og praesenterer det for virk-
somhederne sammen med en raekke andre BFA-materialer. Der foreligger ikke data om, hvorvidt
virksomhederne har taget materialet til sig eller gj, eller om deres udbytte.

BFA Handel, Finans og Kontor

Der er gennemfgrt to indsatser.

| den ene primeere indsats er der udarbejdet et materiale, som betegnes Fordybelsespyramiden.
BFA har rekrutteret arbejdspladser, der som den sekundaere indsats har afprgvet materialet med
udvalgte ledere og medarbejdere. Afpravningen er lykkedes, og resultaterne er overvejende posi-
tive pa de tre arbejdspladser men med forskelle, isaer i de rammer som arbejdspladserne har givet
for afprevningen.

| den anden indsats er der taget udgangspunkt i en app om fysisk treening, som er udarbejdet i et
feelles projekt mellem flere BFA’er. BFA har rekrutteret arbejdspladser, der som den sekundeere
indsats har afprgvet appen med udvalgte ledere og medarbejdere. Afprgvningen er lykkedes pa
nogle arbejdspladser, mens andre har udskudt eller er faldet fra. Resultaterne er mindre positive,
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idet der traenes i kortere tid end forventet, treeningsindsatsen gar ned over tid, og der er udfordrin-
ger med at have adgang de traeningsredskaber, som er ngdvendige for at folge treeningsprogram-
merne.

BFA Transport, Service, Turisme og Jord til Bord

BFA har haft vanskeligt ved at rekruttere de ti arbejdspladser, som var malet for indsatsen. Der er
rekrutteret fem, hvoraf de to faldt fra efter den indledende kontakt med konsulentvirksomheden,
der forestod indsatsen.

Konsulentindsatsen, som bestar i at yde arbejdsmiljgradgivning med henblik pa fastholdelse ud fra
arbejdspladsernes aktuelle udfordringer inden for fysisk og psykisk arbejdsmilja, er gennemfart pa
tre arbejdspladser.

Den primaere forandring er gennemfgrt pa alle tre arbejdspladser i form af, at konsulenterne har
haft dialog med og ydet radgivning til en mindre gruppe pa hver arbejdsplads — primeert ledere og
en enkelt AMR. Der er stor tilfredshed med konsulentindsatsen pa alle tre arbejdspladser.

Den afledte eller sekundaere forandring, hvor den mindre gruppe, der har modtaget indsatsen, selv
handler i relation til en st@rre gruppe af medarbejdere, er lykkedes pa to af arbejdspladserne, mens
det pa den tredje arbejdsplads er sveert at spore konkrete handlinger.

2.1 Perspektivering

Fastholdelse af eeldre, fastholdelse generelt — hvor steerk er kobling til fastholdelse

Som det fremgar under beskrivelsen af evalueringen, er det inden for rammerne af pilotforsggene
ikke muligt at udtale sig om betydningen af fastholdelse pa langt sigt (outcome 3, jf. afsnit 1.2). Da-
taindsamlingen har derfor ikke haft fokus pa outcome 3, men det kan helt generelt oplyses, at der
blandt de interviewede konsulenter, medarbejdere eller ledere, heller ikke er nogen som udtrykker,
at pilotforsaget har haft en konkret og direkte her og nu betydning for fastholdelse.

Evalueringen viser, at det gennem pilotforsagene er lykkedes at skabe konkrete forandringer som
for eksempel bedre samarbejde, skabe bedre mulighed for restitution og pauser, fierne ulykkesri-
sici og i noget omfang skabe mere fysisk traening (outcome 1 og 2, jf. afsnit 1.2). Der er i nogle til-
feelde viden om, at pilotforsggene er blevet fastholdt og fortsat og i andre tilfeelde en forventning
om men ikke sikkerhed for, at forandringerne vil vare laengere end selve forsggene. Det ma anta-
ges, at den type forbedringer, som der er naevnt ovenfor, skaber et bedre grundlag for en fasthol-
delse pa arbejdsmarkedet, end hvis de ikke var sket.

Seniorspecifikke tiltag kan ogsa have relevans for andre aldersgrupper

En del af de deltagende offentlige arbejdspladser har undervejs i de afklarende faser af deres ind-
satser valgt at udvide fokus i projektet fra det oprindelige seniorperspektiv til et "livsfaseperspektiv’
i stedet. Det skyldes dels, at arbejdspladserne i flere tilfaelde har indset, at fastholdelsesproblemer
var lige sa eller mere udtalte i forhold til yngre medarbejdere. Og dels at de behov for fleksible ord-
ninger, som seniorer kan have, i lige sa hgj grad eftersparges af andre generationer, fx helt unge
medarbejdere eller smabgrnsforeeldre.

Pa nogle af de deltagende arbejdspladser peger evalueringen saledes pa, at det i denne type pro-
jektorienterede udviklingsforlgb kan veere relevant tidligt i forlebet at afklare, om behov for tiltag er
seniorspecifikke eller bar vaere af mere generelkarakter.
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Pilotforsag farer til viden om vidensbehov

Pilotforsag fra BFA Bygge & Anleeg har allerede i selve forsgget indarbejdet en opsamling af meto-
der fra konsulentindsatsen, som skal publiceres til branchen pa BFA’ets hjemmeside. Ud fra pilot-
forseget i BFA Transport, Service, Turisme og Jord til Bord er det ikke planlagt, men der opstar i
alle tre virksomhedscases eksempler pa viden, der mangler. | renggringsvirksomheden er der brug
for meget korte instruktionsvideoer frem for skriftlige materialer. | transportvirksomheden mangler
der beskrivelser af metoder til opbeering af emner til levering pa etager. | kantinevirksomheden
mangler der beskrivelser af indretning af keakkener ved nyindretning og ombygning. Alle ideer som
kan gribes af BFA’et, hvis de bliver vurderet relevante.

BFA-systemet har i forvejen kontakter ud i brancherne gennem de rad og udvalg, som er en del af
deres struktur og opbygning. Men det kan skabe en mere kontekstnaer viden, nar en erfaren kon-
sulent fra branchen, videreformidler sin viden til BFA’et om, hvad der findes af forebyggelsesmeto-
der, men ogsa kan formidle tilbage til BFA’et om, hvor der er mangler i informations- eller vejled-
ningsindsatsen.

Afprgvning af produkter giver viden til videreudvikling

Der er grund til at formode, at den afprgvning, som BFA Handel, Finans og Kontor har sat i vaerk
med Fordybelsespyramiden og Traen Smart, rummer en mere omfattende indsats og indeholder
vaesentlig mere evaluering, end hvad BFA’er i almindelighed saetter i vaerk, nar de udvikler et nyt
informations-, metode- eller traeningsprodukt. Evalueringen af de to produkter giver forhabentlig
yderligere viden, der kan anvendes til forbedring og videreudvikling. De to pilotforsag er saledes
eksempler pa, at BFA-produkter i forskellig grad kan forbedres gennem en 1:1 afprgvning pa ar-
bejdspladser.

Arbejdspladsnaere konsulentindsatser

Bekendtggrelsen, som regulerer BFA-systemet, har fokus pa, at BFA’erne skal Igse formidlings- og
informationsopgaver i form af at udarbejde branchevejledninger, materialer om metoder til forbed-
ring af arbejdsmiljget og lignende. Bekendtggrelsen giver ogsa mulighed for arbejdspladsneere ind-
satser, men reelt har de enkelte BFA’er i perioden til og med 2020 prioriteret formidlingsindsatser
frem for arbejdspladsnaere indsatser. | 2021 sker der en tidsmeessig afgraenset tilfaring af ekstra
midler til BFA’erne, som i en raekke tilfaelde helt eller delvist anvendes til arbejdspladsnaere indsat-
ser. Nar pilotforsggene gennemfares, har BFA’er derfor allerede erfaringer med arbejdspladsnaere
indsatser.

Der er i en arraekke gennemfert arbejdspladsneere indsatser fra arbejdsmarkedets parter i form af
andre afsendere: Byggeriets Arbejdsmiljgbus tilbyder radgivning til byggepladser og byggevirksom-
heder; SPARK! tilbyder radgivning til kommunale arbejdspladser og til TRIO’er i kommuner samt
gennem et nogenlunde tilsvarende tilbud til regionale arbejdspladser, og endelig tilbyder Samar-
bejdskonsulenterne en konsulentindsats pa industriens omrade.

Evaluator vurderer, at nogle af de arbejdspladsnaere pilotforsgg med fordel kunne have trukket
mere pa erfaringer fra andre arbejdspladsnaere indsatser. Evaluator vurderer for eksempel, at
SPARKs made at udarbejde skriftlige forpligtende aftaler om at indga i radgivningsforlgb samt den

1 SPARK star for Samarbejde om Psykisk Arbejdsmiljg i Kommunerne, se https://vpt.dk/psykisk-arbejdsmil-
joe/hvad-er-spark
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systematiske inddragelse af AMR og TR pa lige niveau med ledelsen kunne have styrket forsg-
gene og deres gennemfgrelse for eksempel i BFA Velfaerd og Offentlig Administration, BFA Trans-
port, Service, Turisme og Jord til Bord og med Treen Smart i BFA Handel, Finans og Kontor.

De pilotforsag, som har arbejdet med lsengerevarende forlab med konsulentstgtte til arbejdsplad-
serne, er i flere tilfeelde Igbet ind i udfordringer med, at der har veeret for kort tid til at gennemfgre
(BFA Velfeerd og Offentlig Administration og BFA Transport, Service, Turisme og Jord til Bord). Det
tager tid at beskrive den opgave, som konsulenterne skal tilbyde arbejdspladserne, det tager tid at
annoncere tjenesten, det tager tid at indga aftaler og endelig viser det sig, at en del af radgivnings-
forlabene tager laengere tid end beregnet, for eksempel pa grund af ferier og udskiftning i perso-
ner. Hvis man igen skaever til Byggeriets Arbejdsmiljgbus og til SPARK, blev begge tjenester star-
tet op som pilotforsag, hvor der var 2-3 ar til at opstarte tjenesterne og gennemfgre radgivningsfor-
lab (men ogsa med betydeligt starre bevillinger end 1 million kroner).

Nar de arbejdspladsneere pilotforsag fra tre BFA’er i varierende omfang Igber ind i udfordringer
med mislykket rekruttering, frafald, udskudte forlab og udskiftning i personsammensaetning pa ar-
bejdspladserne, er det dog ikke anderledes end hvad der sker for de pilotfors@g, som i andre sam-
arbejder, er igangsat af parterne.

Kan pilotforsggene spredes eller fortsaettes?

Det ma slas fast, at formalet med pilotfors@gene ikke var at sprede dem eller at fortsaette dem,
men at gennemfare pilotforsagene. Alligevel giver det mening at diskutere, om de kan spredes og
fortsaettes.

BFA Handel, Finans og Kontors ide med en 1:1 afprgvning af et BFA-produkt inden det endeligt
tilrettes og lanceres kan umiddelbart spredes til andre BFA-produkter.

BFA Bygge & Anlaegs forsgg med styrket samarbejde og kommunikation er allerede fortsat og vi-
derefgrt for andre midler. Evalueringen tyder pa, at indsatsen udfylder et behov for radgivning i
byggeriet, og det ser ud til, at det fortsat er muligt at rekruttere byggepladser til indsatsen. Det ty-
der derfor pa, at indsatsen kan geres permanent, hvis der bliver tilfgrt de ngdvendige midler.

BFA Transport, Service, Turisme og Jord til Bords forsag med konsulentstette, der abent afhand-
les med virksomheden, havde sveert ved at rekruttere og fastholde arbejdspladserne, men opna-
ede i alle tilfaelde en virkning for de direkte modtagere af konsulentindsatsen, hvor det blev gen-
nemfgrt. Det er mindre oplagt at sprede det preecist, som det har set ud i pilotforseget ud fra de ud-
fordringer der har veeret med rekruttering og ud fra, at det formentlig ville vinde med en afgraens-
ning af indholdet.

BFA Velfeerd og Offentlig Administrations forsgg med fastholdelse gennem seniorinitiativer har ud-
fordring med arbejdspladser, der falder fra eller ikke kommer videre for eksempel pa grund af an-
dre dagsordener, der fylder. Fastholdelse af seniorer er reguleret af senioraftaler i overenskomster,
og initiativer til fastholdelse af seniorer griber ind i en lang raekke lokale reguleringer pa arbejds-
pladserne. Det kan veaere sveert at fortseette forsaget under de nuvaerende rammer, hvis det var et
agnske.

2.2 Anbefalinger

Evalueringen peger pa en raekke anbefalinger, som med fordel kan medtages i Arbejdsmiljgradets
fremtidige fors@gsprojekter i relation til fastholdelse, som organiseres via BFA’erne.
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Metodefrihed reducerer evaluerbarheden

Evalueringens resultater viser, at det er vanskeligt at kvalificere, hvorfor nogle af de gennemfarte
pilotforsag lykkes bedre end andre. Det skyldes, at savel metoder som indhold i projekterne er me-
get forskelligt. Det betyder videre, at der ikke kan analyseres pa tveers af projekterne med henblik
pa at konkludere, hvorfor noget virker bedre en andet. Alle BFA’er har pa hver sin made gennem-
fort sine pilotforseg, og der er kommet veerdifulde erfaringer frem — savel positive som negative.
Det meget abne udbud af pilotforsagene er efter evaluators vurdering en vaesentlig forhindring for
at sammenligne erfaringer mellem pilotfors@gene. Selv der hvor de forekommer ens, er der mange
kontekstuelle forskelle fx i valg af indhold.

Til fremtidige projekter kan det derfor overvejes, om indhold og metoder bgr veere mere bundne, sa
man opnar stgrre mulighed for at konkludere pa tvaers af projekter. Hvis der i hgjere grad skulle
have veeret mulighed for at sammenligne mellem forsggene (ikke mellem BFA’er) kunne en stgrre
afgreensning og en mere praecis ramme formentlig have hjulpet pa ve;.

Omvendt sa betyder metodisk og indholdsmaessig frihed, at der er mulighed for at fa afprgvet me-
get forskelligartede ideer og indsatstyper, hvilket kan veaere et formal i sig selv.

Gennemfgrelse af pilotforsag kreever kapacitet

Pilotforsagene er gennemfart pa et tidspunkt, hvor branchefeellesskaberne i forvejen havde faet
betydelige ekstra midler og havde et aktivitetsniveau over normal. Det anbefales derfor, at pilotfor-
s@g gennemfares pa tidspunkter, hvor branchefallesskaberne har et mere normalt aktivitetsniveau
sadan, at der er starre kapacitet til af gennemfgre og afvikle pilotforsag.

Projektperioden skal veere laengere end et ar

Flere BFA'er peger tilsvarende pa, at den oprindelige projektperiode pa cirka et ar i fremtiden med
fordel kan veere laengere. Dette synspunkt underbygges af, at det var ngdvendigt at forlaenge pro-
jektperioden undervejs. Det geelder i seerlig grad i projekter, hvor BFA’erne ogsa selv skal definere
indhold og metoder. Flere BFA’er forteeller saledes, at der er behov for tilstraekkelig tid til intern af-
klaring, fordi eksempelvis radene skal vaere med til at beslutte indhold i indsatsen. Og derefter
kreever det ogsa tid at forberede materialer og ikke mindst at rekruttere arbejdspladser til delta-
gelse, som i dette projekt har vist sig at veere en tidskraevende proces for alle BFA’er.

Iseer viser evalueringen, at flere af de BFA’er, som har valgt konsulentbarne indsatser, har haft
problemer med at gennemfgre forsggene inden for den farst afsatte tidsramme. Det er derfor en
anbefaling enten at give mere tid til pilotforsag eller at vejlede til ikke at lave forsgg med forholds-
vis langvarige konsulentindsatser, hvor der ud over selve indsatsen sammen med virksomheden
skal bruges tid til pa at etablere 'tjenesten’ samt rekruttering og aftaleindgaelse.

Aftaleindgaelse med virksomhederne reducerer frafald

Udover at det har taget lang tid og for nogle BFA’er har veeret vanskeligt at rekruttere det oprinde-
ligt tilteenkte antal arbejdspladser, sa har der ogsa veeret en del arbejdspladser, som er faldet fra
undervejs i projekterne. Saledes er en del arbejdspladserne sprunget fra enten lige inden de kom
med i afprgvning eller konsulenttilbud, og en del er sprunget fra undervejs.

Derfor bgr det overvejes, om der pa nogen made kan indgas mere forpligtende, eventuelt skriftlige,
aftaler om deltagelse i enten afprgvning eller forlab med konsulent. Det handler med afpr@vning
om, at virksomhederne far en tilpas stor forstaelse af, at afprgvningen er vigtig for branchen (og for
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virksomheden selv). | forhold til konsulentindsatserne kan det fx handle om at skabe en forplig-
telse, hvor virksomhederne ser sa stor en veerdi i det de far tilbudt, at de ikke springer fra under-
vejs. Det er samtidig vigtigt, at virksomhederne allerede indledningsvist far et realistisk billede af,
hvilke og hvor mange ressourcer projektet vil kreeve.

Bade i forhold til afpravning og konsulentstatte er det saledes vaerd at overveje, om der i den tid-
lige dialog med arbejdspladser, som udtrykker interesse for et projekt, skal indlaegges procedurer,
som sikrer en hurtigere afklaring af, om arbejdspladserne er "gearet til” deltagelse, for eksempel
ved en mere formaliseret aftaleindgaelse, hvor arbejdspladserne, herunder ledelsen, tidligt i dialo-
gen indgar en mere forpligtende aftale.

| det fglgende kapitel (kapitel 3) preesenteres den tvaergaende analyse af de fem BFA’ers pilotpro-
jekter. | kapitlerne derefter (kapitel 4-8) beskrives og evalueres indsatserne i de enkelte BFA en-
keltvis.
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3. Tveergaende analyse

Rammen for pilotfors@gene har veeret meget aben, sa lzenge de havde fokus pa bade fastholdelse
og virksomhedsneere indsatser. Den store spredning i pilotforsggene, ger det samtidig vanskeligt
at sammenligne pilotforsggene i et forsag pa at vurdere, hvad der synes at fungere bedst.

Der er fx forskelle pa, hvilken primeer indsats, de fem BFA’er har valgt, herunder om indsatsen har
veeret baseret pa konsulentstatte eller selvafpravning. Der er ogsa forskelle pa, om der har veeret
valgt et fokus pa fastholdelse generelt eller pa fastholdelse af seniorer, og der er flere andre for-
skelle. Det er derfor vanskeligt at traekke store og generelle konklusioner pa tveers af pilotforsg-
gene.

Type af primeer indsats

BFA Velfeerd og Offentlig Administration og BFA Industri har begge brugt dele af midlerne til pilot-
forseg til at udvikle informations-, inspirations- og traeningsmaterialer, som siden spredes eller af-
proves — det har de andre BFA’er ikke gjort.

BFA Bygge & Anlaeg har som den eneste BFA indbygget i pilotforsaget, at der pa baggrund af pi-
lotfors@get udvikles et katalog over metoder, som har veeret anvendt i pilotforsaget.

BFA Velfeerd og Offentlig Administration, BFA Bygge & Anlaeg, BFA Industri og BFA Transport,
Service, Turisme og Jord til Bord har alle arbejdspladsnaere indsatser, hvor en konsulent tilbyder
sparring og inspiration gennem BFA-materialer eller metoder til bedre samarbejde.

BFA Handel, Finans og Kontor afprgver som de eneste to produkter blandt medarbejdere og le-
dere, hvor afprgvningen er uden konsulentstgtte.

BFA
Type af primaer indsats } BFA Han- Trans.
Y BFA Vel BFA BFA Indu- del, Fi- Serv.
feerd & Off. Bygge & tri Py Tur. &
Adm. Anlaeg stri nans ur. X
Kont. Jord til
Bord

Udvikling af treenings- eller informati-
onsmaterialer som pushes ud til test
pa arbejdspladser

Udvikling af informationsmaterialer
som er tilgangelige pa web

Webinar om udviklede materialer
Konsulentbaren indsats til arbejds-
pladser

Der kan pa baggrund af type af primaer indsats ikke siges noget generelt om, hvorvidt nogle typer
har virket bedre end andre. Denne konklusion traekkes pa baggrund af, at der fx er en afprgvning
af materialer, der lykkes godt, og en anden der lykkes mindre godt, og pa baggrund af, at der ogsa
er stor forskel pa, hvor langt i forandringskaeden, det er lykkedes at drive de fire konsulentindsat-
ser.

Konsulentbaren eller selvafprgvning

| en mere simpel udgave af det forrige skema kan der tales om indsatser, som er konsulentbarne,
og indsatser, hvor virksomhederne selv afprgver eller henter materialer.

BFA Velfeerd og Offentlig Administration, BFA Bygge & Anlaeg, BFA Industri og BFA Transport,
Service, Turisme og Jord til Bord har alle benyttet sig af konsulentbarne indsatser.
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BFA Handel, Finans og Kontor samt BFA Industri har benyttet sig af indsatser, hvor arbejdspladser
selv afpraver eller henter materialer.

BFA Trans.
BFA Vel- BFA Han-
Stotte til indsats feerd & Off BFA Bygge BFA Indu- del. Finans Serv.
’ & Anlag stri ’ Tur. & Jord
Adm. & Kont. til Bord

Arbejdspladsen afprover selv
Konsulentbaren indsats til ar-
bejdspladser

| sammenligning med klassiske materialer fra BFA’er, hvor virksomheden selv henter og afprever,
har pilotforsgg pushet afprgvningen ud til virksomheden. Der er et BFA, som konsekvent lader virk-
somhederne selv afpragve, og tre BFA’er, som sender konsulenter ud, og én som kombinerer de to
metoder. Det er vanskeligt at konkludere, om konsulentstatte fungerer bedre end at afpragve selv.
Det BFA, som lader arbejdspladserne selv afprgve, har et pilotforsag, der lykkes godt, og et pilot-
forseg der lykkes mindre godt. De BFA’er, som yder konsulentstgtte til arbejdspladser, lykkes alle
med deres indsatser, men der er store forskelle pa, hvor nemt det er at rekruttere arbejdspladser til
deltagelse. Og tilsvarende er der store forskelle pa, hvad og hvor meget de deltagende arbejds-
pladser har iveerksat (andet led i forandringen).

Med samme argumentation, som under 'Type af primeer indsats’ kan det anfgres, at der ikke er i
gjenfaldende forskelle der peger pa, at selvafpravning eller konsulentbaren indsats i pilotforsggene
har fungeret bedre eller darligere.

Fastholdelsesfokus

BFA Velfeerd og Offentlig Administration og BFA Industri har haft et direkte fokus pa fastholdelse af
seniorer.

BFA Bygge & Anlaeg, BFA Handel, Finans og Kontor og BFA Transport, Service, Turisme og Jord
til Bord har fokus pa fastholdelse i almindelighed uanset alder.

Fastholdelsesfokus BFA Velferd = BFA Bygge BFA Handel, > g [an®
u - - .
& Off. Adm. & Anlag BFA Industri F';z': & Tur. & Jord
) til Bord

Fastholdelse af seniorer
Fastholdelse hele arbejdslivet

| praksis viste det sig, at konsulentindsatsen fra BFA Velfeerd og Offentlig Administration var ngdt
til at starte med at have et fokus pa hele virksomheden, fgr den kunne fokusere mere pa fasthol-
delse af seniorer.

Det er ikke pa baggrund af de gennemfgrte pilotforseg muligt at sige noget om indsatser som har
fokus pa fastholdelse af seniorer eller pa fastholdelse i hele arbejdslivet har fungeret bedre eller
darligere.
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Hvordan indgar BFA-veerktajer?

BFA-veerktgjer indgar i forskellige former i pilotforsagene.

BFA Velfeerd og Offentlig Administration gnskede, at tre allerede udviklede veerktgjer skulle veere
centrale i den konsulentindsats, der blev udbudt.

BFA Bygge & Anlaeg finder og udvikler veerktgjer undervejs, som anvendes som en del af konsu-
lentstatten til sikkerhedsmgdet. Det er i hgjere grad generelle samarbejdsveerktgjer, end det er
specifikke veerktgjer til byggebranchen.

BFA Bygge & Anlaeg har som mal at udvikle et veerktgj pa baggrund af konsulentindsatsen.

BFA Handel, Finans og Kontor udvikler et veerktgj og tager et, som er udviklet i andet regi, og lader
arbejdspladser afprgve veerktgjerne uden konsulentstgtte.

BFA Industri har udviklet materialer som er tilgaengelige som tekst pa hjemmeside, pjecer og webi-
narer.

BFA Transport, Service, Turisme og Jord til Bord beder konsulentindsatsen om potentielt at tage
udgangspunkt i alle BFA-veaerktgjer sammen med virksomheden udveelge de relevante.

BFA
\BIZO_‘ BFA BFA Trans.
Bygge BFA Handel, Fi- Serv.
feerd & Indu-
& An- - nans & Kont. Tur. &
Off. stri ]
Adm laeg Jord til
) Bord
Verktajer Udviklet veerktgjer/pakker til
som (del af) lejligheden
indsats Fundet/udviklet veerktgjer un-
dervejs

Afprgvet kendte eller udviklet
mindre veerktgjer ad hoc
Tager tre kendte veerktajer

med ud
Tager alle BFA’ets veerktgjer
med ud
Veaerktgj som Veerktgjer udvikles pa bag-
produkt grund af pilotforsgg

Veerktgjer indgar som det er beskrevet pa mange mader i pilotfors@gene. Veerktgjer er meget cen-
trale i de to afprevninger som BFA Handel, Finans og Kontor gennemfarer. Isaer i afprgvningen af
Traen Smart er veerktgjet stort set lig med afprgvningen samt en indledende introduktion. Her bliver
det vigtigt om brugerne tager positivt eller mindre positivt mod veerktgjet. | den anden afprgvning
betyder processen omkring brugen af vaerktgjet maske lige sa meget som selve veerktgjet og pro-
cessen er ogsa s@gt beskrevet som en del af vaerktgjet.

| de pilotforsag, hvor veerktgjer indgar (dem alle) synes veerktgjerne samlet set at spille en mindre
rolle. Det er procesforlgbet som tilbydes fra konsulenterne der er det vigtigste, veerktgjer indgar ind
imellem som konkrete afsaet og input til arbejdsmiljgfaglig viden og proces.

BFA Bygge & Anleeg har som de eneste et pilotforsag, hvor egne BFA-veerktgjer spiller en mindre
rolle i indsatsen. Pilotforsgget har fokus pa styrket samarbejde og kommunikation som den pri-
meere indsats, der skal fgre til et forbedret arbejdsmiljg og modvirke tidlig tilbagetraekning. Det
traekkes primeert pa samarbejdsvaerktajer og ikke pa arbejdsmiljgfaglige veerktajer.
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Diskussion af forsggenes afgraesning

Det er, som allerede papeget, vanskeligt at vurdere, om der er nogle typer af pilotforsgg, der fun-
gerer bedre end andre pa baggrund af de forskelle, som er naevnt ovenfor.

Hvis der alligevel skal gives et bud pa at sammenligne pilotforsggene, synes afgreensningen af pi-
lotforsgget at kunne have en betydning for, hvor godt det lykkes.

| relation til de tre konsulentbarne virksomhedsindsatser fra BFA Velfeerd og Offentlig Administra-
tion, BFA Bygge & Anleeg og BFA Transport, Service, Turisme og Jord til Bord, er det et kvalificeret
bud, at BFA Bygge & Anleeg lykkes rigtig godt med sin indsats, fordi den er godt afgreenset (sikker-
hedsmadet) og har et konkret fokus pa kommunikation og samarbejde. Det har vaeret forholdsvis
nemt at kommunikere tilbuddet, at rekruttere til det og at gennemfare pilotforsgget. Til sammenlig-
ning er BFA Transport, Service, Turisme og Jord til Bords indsats mere aben, fordi det i dialog med
virksomheden kan veere hele bagkataloget af BFA-materialer, der bringes op i indsatsen. Det har
veeret vanskeligt at rekruttere til dette pilotforsag, flere er faldet fra, og der et mere uens udbytte af
indsatsen. BFA Velfaerd og Offentlig Administration har valgt en indsats, som pa andre mader er
sveer at afgraense. Lokale seniorindsatser pa en offentlig arbejdsplads skal pa den ene side spille
sammen med de seniorformuleringer, der findes i overenskomsterne, og pa den anden side spille
sammen med en raekke forhold i planlaegning af arbejdet pa den enkelte arbejdsplads. Der er me-
get, der skal passe ind sammen, hvilket kan have haft en betydning for, at arbejdspladsernes ind-
satser har taget lang tid at udvikle.

BFA Handel, Finans og Kontor har afprgvet to produkter, som i begge tilfeelde er godt afgreensede.
Nar der her er stor forskel pa, hvor godt det lykkes at gennemfgare pilotforsggene skyldes det for-
mentlig i hgjere grad enten afgraensning af afprevelsesituationen eller forskelle i produkternes kva-
litet.
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4. BFA Velfeerd og Offentlig Administration

BFA Velfaerd og Offentlig Administration havde med deres pilotforsag til formal at udvikle erfaringer
med at fastholde seniorer og forebygge nedslidning. Konkret gnskede BFA Velfeerd og Offentlig
Administration at afprgve allerede eksisterende materialer i et mere fokuseret seniorperspektiv,
selvom materialerne ikke er udviklet med et snaevert sigte pa specifikke aldersgrupper.

Det har samtidig veeret formalet at afprave, om konsulentstgtte til arbejdspladserne i den afkla-
rende og indledende fase kunne hjeelpe arbejdspladserne pa vej i forhold til at anvende materia-
lerne og til at udvikle seniorrettede initiativer.

Pilotfors@get forankres saledes hos en ekstern konsulentvirksomhed, og det konkrete forlgb pa ar-
bejdspladsen tilretteleegges efter, hvordan de tilknyttede aktgrer veegter de forskellige vinkler fore-
slaet af BFA Velfaerd og Offentlig Administration.

De materialer, som BFA Velfaerd og Offentlig Administration gnskede at afprgve i et seniorper-
spektiv, er fglgende, som samtidig vedrarer tre forskellige overordnede temaer:

1. Arbejdsfallesskaber, som introducerer til begrebet arbejdsfaellesskaber og rummer et dialog-
veerktgj til at arbejde med arbejdsfeellesskaber for at opna feelles forstaelse af kerneopgaven.

2. Veje til beeredygtigt arbejdsmilje, som er et dialogveerktgj til MED, Arbejdsmiljggrupper eller
HR, der har til formal at styrke et baeredygtigt arbejdsmilja.

3. Restitution og pauser, der med blandt andet dialogkort og podcast rummer inspiration til at
arbejde med restitution og pauser.

- - - - . .
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De tre materialepakker har alle frit tilgeengeligt kunnet tilgas af arbejdspladserne via BFA Velfeerd
og Offentlig Administrations hjemmeside.

Udover de tre ovennaevnte redskaber har den eksterne konsulentvirksomhed, som har leveret stgt-
ten til arbejdspladserne, ogsa anvendt redskabet CoreCulture (www.coreculture.dk), som er et on-
line ledelsesvaerktgij til etablering af et steerkt arbejdsfaellesskab, der indeholder et maleredskab,
der kan male styrken af arbejdsfaellesskabet nu og her. Der har saledes vaeret metodefrihed til, at
arbejdspladserne og konsulentvirksomheden har kunnet anvende de redskaber, som passede
bedst til arbejdspladsernes gnsker.
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4.1 Opsamling

Det er lykkedes at rekruttere fem arbejdspladser til deltagelse i pilotforsgget, og der er pa alle
disse fem arbejdspladser skabt tydelige forandringer i "farste led”, nemlig for en afgraenset kreds af
ledere, MED-udvalget, TRIO-samarbejdet og lignende. Samtidig er der pa alle fem arbejdspladser
skabt strukturer, for eksempel politikker, retningslinjer, og konkrete redskaber til anvendelse for
specifikke medarbejdere, som dermed i vaesentlig grad har gget arbejdspladsernes handlepara-
thed, dvs forandring i relation til outcome 1 (jf. programteoriens kaede, som blev praesenteret i af-
snit 1.2). Der er saledes ogsa i en bredere kreds skabt forandringer, men disse er primaert relateret
til forandringer af kulturel og ledelsesmaessig karakter.

De fem arbejdspladser er pa tidspunktet for projektperiodens opher i altovervejende grad ikke naet
til en egentlig implementering af de nye politikker, retningslinjer og individrettede redskaber, som
saledes ikke er taget i brug i sterre omfang. De fem arbejdspladser forteeller dog, at strukturerne
og den feelles forstaelse nu er pa plads eller neesten pa plads, sa rammerne for implementering er
skabt. Det er saledes rimeligt at antage, at der pa flere arbejdspladser vil ske en forandring i rela-
tion til outcome 2 (outcome pa mellemlang sigt) i takt med, at tiltagene implementeres i relation il
specifikke medarbejdere, men dette er altsa ikke sket inden for projektperioden.

Det kan saledes konkluderes, at den pateenkte flerleddede forandring, som det oprindeligt var me-
ningen at skabe, ikke til fulde er opnaet i projektperioden, men det ma forventes, at denne vil ske,
da strukturerne for det er pa plads, og de deltagende arbejdspladser selv har forventninger om, at
de har faet skabt et godt grundlag for en bredere implementering af indsatserne.

| forhold til det indholdsmaessige fokus i indsatserne pa de fem arbejdspladser, har alle fem ar-
bejdspladser haft fokus pa "arbejdsfeellesskaber” eller "baeredygtigt arbejdsmiljg”, mens ingen ar-
bejdspladser har gnsket at beskaeftige sig med "restitution og pauser”. Det er desuden kendeteg-
nende for flertallet af arbejdspladserne, at de har udvidet deres fokus fra indledningsvist at vaere
mere specifikt pa seniorer til i hgjere grad at omhandle livsfaser eller generationer. Indsatserne er
saledes udvidet til at omfatte en bredere kreds af medarbejdere end oprindeligt teenkt.

Alle de deltagende arbejdspladser udtrykker, at de har haft stor gavn af konsulentstgtten, og at de
sandsynligvis ikke var naet til samme afklaring om indsatsens indhold og systematik i udviklingen
af indsatsen uden konsulentstatten. Isaer roses systematik og professionaliseret facilitering af mg-
der og temadage, dataopsamling og bearbejdning, som har vaeret meget frugtbart i forhold til at
skabe forandring i den smallere kreds, herunder bl.a. MED-udvalg, TRIO-samarbejdet og Arbejds-
miljgorganisationen (AMO).

Udover de fem deltagende arbejdspladser har konsulentvirksomheden ogsa leveret en del afkla-
rende konsulentstgtte til tre arbejdspladser, som udtrykte interesse for deltagelse. Disse tre ar-
bejdspladser endte efter denne indledende afklaring med ikke at deltage i pilotforsgget (se desu-
den afsnit 4.10).

4.2 Forandringsmodel og forsags set-up

Organiseringen af forsgget har veeret tilrettelagt med en konsulentmodel, hvor en ekstern konsu-
lentvirksomhed star for indsatsen pa de arbejdspladser, der indgar i forsgget. Pa de deltagende
arbejdspladser er det saledes de eksterne konsulenter, som har leveret radgivningen i de konkrete
forlab pa arbejdspladserne, og indholdet i disse forlgb er tilrettelagt efter, hvordan de tilknyttede
aktarer vaegter de forskellige vinkler (henholdsvis arbejdsfeellesskaber, baeredygtigt arbejdsmiljo
samt restitution og pauser).
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Forandringen har flere led, fordi konsulenterne farst skal arbejde for at skabe forandring hos en
smal kreds af modtagere pa arbejdspladsen (for eksempel ledelsen, AMO eller MED), hvorefter
der skal skabes en forandring for en bredere kreds af medarbejdere (for eksempel alle medarbej-
dere eller specifikke aldersgrupper).

Forandringen for den bredere gruppe af medarbejdere pahviler primaert arbejdspladserne selv,
men konsulenterne har i flere tilfeelde ogsa bidraget til denne forandring ved for eksempel at facili-
tere og holde opleeg pa temadage, workshops og lignende. Konsulenterne har saledes flere steder
farst bidraget til forandring i en mindre kreds, og dernaest i en stgrre kreds.

BFA Velfeerd og Offentlig Administration og den tilknyttede eksterne konsulentvirksomhed havde
pa forhand besluttet, at den tilbudte konsulentstatte til hver enkelt arbejdsplads nedvendigvis matte
veere af relativt begraenset omfang af hensyn til ressourcerne i forsgget. Konsulenthjaelpen kan sa-
ledes betragtes som en "starthjeelp”, hvor konsulenterne kunne tilbyde afklarende sparring i rela-
tion til afklaring af projektformal og -indhold, planlaegning af projektforlgb og facilitering pa afkla-
rende mgder, f.eks. i MED-udvalg. Dette er ud fra en logisk kalkule om, at ressourcerne i det sam-
lede pilotforsagt ikke var tilstraekkelige til, at der kunne tilbydes mere langsigtet (og timetung) pro-
cesstgtte.

Udover tilbuddet om konsulentstgtte til at anvende de udviklede veerktgjer, var der ogsa oprindeligt
en intention om, at BFA Velfeerd og Offentlig Administration ville indteenke tveergaende erfarings-
udveksling mellem de deltagende arbejdspladser, blandt andet via afholdelsen af en temadag for
de deltagende arbejdspladser lidt over halvvejs inde i projektperioden, hvor de hver iszer kunne for-
midle og dele erfaringer fra deres respektive forlgb. Grundet det forsinkede projektforlgb matte ind-
holdet pa temadagen dog endres, sa der i stedet for erfaringsudveksling mellem deltagende ar-
bejdspladser blev anvendt eksterne oplaegsholdere (se ogsa afsnit 4.8).

| forsegets afslutningsfase har BFA Velfeerd og Offentlig Administration desuden lagt vaegt pa for-

midlingen af erfaringer fra pilotforseget. BFA Velfaerd og Offentlig Administration har saledes skre-
vet en raekke artikler med inspiration og deling af erfaringer fra de deltagende arbejdspladser, som
dels er formidlet i BFA Velfeerd og Offentlig Administrations egne medier og via de deltagende ar-

bejdspladser.

Rekrutteringen af arbejdspladser til afprgvning

Rekrutteringen af arbejdspladser til afprevningen af de udviklede redskaber er fgrst og fremmest
baseret pa markedsfgring af materialerne via BFA Velfeerd og Offentlig Administrations normale
kommunikationskanaler, for eksempel hjemmeside og nyhedsbreve, hvor der sidelgbende med
praesentation af de tilbudte vaerktgjer er blevet slaet pa tromme for muligheden for at rekvirere
(gratis) konsulentstatte. | flere tilfeelde forteeller de deltagende arbejdspladser, at de fik kendskab til
pilotforsgget via den centrale HR- eller personaleafdeling, som videresendte muligheden for delta-
gelse til afdelingen. Det er for eksempel tilfaeldet for et deltagende plejehjem, som fik forelagt mu-
ligheden fra kommunens HR, og for en hospitalsafdeling, som fik muligheden forelagt fra hospita-
lets koncern-HR.

Oprindelig havde BFA Velfaerd og Offentlig Administration en ambition om at rekruttere fa starre
arbejdspladser, hvor materialerne kunne afprgves i flere afdelinger og dermed i forskellige kontek-
ster. Tanken var, at det ville lette rekrutteringen af arbejdspladser (flere arbejdspladser med én ind-
gang), og at der samtidig ville vaere en central HR- eller personaleorganisation, som de enkelte ar-
bejdspladser kunne hente stgtte og strukturer fra, nar forsggets konsulentstgtte (i opstartsfasen)
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ophgarte. Reelt er dette ikke blevet tilfaeldet, idet de rekrutterede arbejdspladser alle er lokale afde-
linger (for eksempel sygehusafdelinger eller kommunale driftsinstitutioner), som deltager selvstaen-
digt — flere af disse dog pa opfordring fra en central HR-afdeling pa koncernniveau.

Rekrutteringen er bevidst primeert sket i Region Hovedstaden og Region Sjaelland med henblik pa
at gare det nemmere at samle arbejdspladserne til videndelingsarrangementer, ligesom det ville
spare konsulenttimer til rejsetid.

4.3 Evalueringsinterview

Til evalueringen af pilotforsgget under BFA Velfeerd og Offentlig Administration er der gennemfort
interview med ledelses- og medarbejderrepraesentanter og i nogle tilfaelde "menige” medarbejdere
pa de fem arbejdspladser, som har modtaget mest konsulentstatte og er kommet laengst med ud-
vikling og implementering af specifikke tiltag. | tillaeg hertil er der gennemfgrt interview med ledel-
sesrepreesentanter pa de tre arbejdspladser, som har modtaget afklarende konsulentstatte i mere
begraenset omfang, men som endte med ikke at deltage i pilotforsgget, og som derfor ikke i pro-
jektperioden har implementeret egentlige tiltag eller formaliserede retningslinjer.

| alt er der gennemfart interview med otte ledelsesrepraesentanter samt interviews med fem med-
arbejdere eller medarbejderrepraesentanter (for eksempel Tillidsrepreesentanter (TR), Arbejdsmilja-
repraesentanter (AMR), MED-medlemmer).

En enkelt statslig arbejdsplads gnskede ikke at deltage i interview. Det blev begrundet med travl-
hed, og at arbejdspladsen efter eget udsagn kun har modtaget indledende afklarende dialog med
konsulenten (pa en workshop). Der er saledes kun én af de deltagende arbejdspladser, som ikke
har gnsket at deltage i evalueringen. Denne arbejdsplads er — grundet manglende data — ikke
medtaget i evalueringen nedenfor.

Udover interviews med de deltagende arbejdspladser er desuden gennemfgrt et evalueringsmade
med BFA Velfeerd og Offentlig Administration med indledende beskrivelse af pilotforsgget og ind-
hentning af materialer; interview med BFA Velfzerd og Offentlig Administrations projektleder; og in-
terview med den eksterne konsulent.

Alle interviews er gennemfart i perioden maj til august 2023.

4.4 Overordnet status

De gennemfarte interviews viser, at der pa tidspunktet for projektperiodens afslutning (juni 2023)
var fem arbejdspladser, som havde pabegyndt eller implementeret egentlige aktiviteter, udvik-
lingsforlgb eller nye tiltag i relation til seniorer (og andre malgrupper pa arbejdspladsen), hvor der
har veeret en bredere deltagerkreds, for eksempel i workshops, temadage eller lignende. Aktivite-
terne er opstartet med konsulentstatte i regi af pilotforsgget.

Disse fem arbejdspladser er samtidig ogsa de arbejdspladser, som har modtaget mest konsulent-
stotte, afklaringsstette og/eller radgivning fra konsulenten. Og det er samtidig disse fem arbejds-
pladser, hvor der er skabt forandring. Evalueringen fokuserer derfor primaert pa disse fem arbejds-
pladser, fordi det er blandt disse, at der er mest leering at hente.

Derudover har yderligere tre arbejdspladser modtaget indledende og afklarende konsulentstatte
og radgivning fra konsulenten, men disse tre arbejdspladser er i Igbet af projektforlabet — og inden
der var skabt egentlige forandringer — endt med ikke at deltage i pilotforsaget.
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Desuden har der veeret en del kontakt til yderligere cirka 7-8 arbejdspladser, hvor BFA Velfaerd
og Offentlig Administration og/eller konsulenterne har haft en del dialog "frem og tilbage” med ar-
bejdspladserne, men hvor det ikke har resulteret i igangsaettelsen af egentlige udviklingsforlgb eller
projekter (i hvert fald pa tidspunktet for projektperiodens opher i juni 2023).

| nedenstaende tabel praesenteres en oversigt over de fem deltagende arbejdspladsers fokus i ind-
satsen, status pa implementering af forlgbet pa tidspunktet for projektperiodens afslutning samt en
kort beskrivelse af, hvor meget konsulentstgtte, de har modtaget.

Sygehus-afdeling 1

e Hovedfokus pa temaet "Baeredygtigt arbejdsmiljg”, sekundaert pa "arbejdsfaellesskaber”

o Afdelingen har afholdt temadage med seniorer, som har resulteret i, at afdelingen har lavet egen arbejdslivspolitik,
som ligger under regionens livsfasepolitik.

e Derudover er der lavet en veerktgjskasse, som kan anvendes i relation til den enkelte medarbejders gnsker og be-
hov. Veerktgjskassen indeholder muligheder fra for eksempel overenskomster, lokalaftaler og koncernpolitikker.

o Konsulenten har bidraget med afklaring og viden pa en raekke indledende mgder med lokale tovholdere.

o Derudover har konsulenten faciliteret temadrgftelse pa TRIO med brug af dialogvaerktajet CoreCulture.

e Konsulenten har desuden faciliteret temadag med seniorer, hvor konsulenten stod for dataopsamling og efterbe-
handling.

e Desuden Igbende sparring med arbejdspladsens tovholdere.

o Fokus pa "arbejdsfaellesskaber” i livsfaseperspektiv, da man har gnsket at adressere forskellige behov i forskellige
livsfaser.

e Formalet har veeret at legitimere og skabe abenhed om behov, dilemmaer og muligheder. At fa et feelles sprog for
at tale om behov og muligheder.

e Det har ikke veeret et formal at udarbejde nye politikker eller retningslinjer (da disse findes pa koncernniveau), men
resultaterne af forlgbet er indarbejdet i det faelles ledelsesgrundlag pa arbejdspladsen og i den Igbende dialog i
MED og AMO.

¢ Konsulenten faciliterede et to-dages forlab, hvor der pa ferstedagen blev afholdt en feelles session for alle medar-
bejdere, mens der pa andendagen blev afholdt workshops for to mindre grupper af medarbejdere.
o Konsulenten har desuden staet for dataopsamlingen og efterbehandlingen fra ovennaevnte todages forlgb.

¢ Via de afklarende mgder lagde afdelingen sig fast pa, at indsatsens fokus skulle vaere pa "arbejdsfeellesskaber” i et
seniorperspektiv.

o Til at begynde med skulle det bade omfatte sygeplejersker og leeger, men forlgbet for sygeplejersker er ikke blevet
til noget i projektperioden.

e Paen workshop med afdelingens laeger er gennemfart en klassificering arbejdsopgaver (red/gul/gran) med henblik
pa at matche opgaver med medarbejderes behov og preeferencer (med saerligt fokus pa seniorer).

e Status ved projektperiodens afslutning er, at man har naet klassificeringen af opgaver, men ikke fordelingen af op-
gaverne mellem medarbejderne.

o Det forventes, at opgavefordelingen vil blive implementeret snarligt.

e Konsulenten har deltaget i indledende og afklarende mgder med henblik pa kortleegning af arbejdsopgaver.

e Derudover har konsulenten faciliteret og staet for dataopsamling og efterbehandling af workshop med leeger, hvor
arbejdsopgaver blev klassificeret.

e Afdelingen overvejer at entrere med konsulenten mhp. at fa hjeelp til fordelingen af opgaver pa medarbejdere.
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Kommunalt plejehjem

¢ | udgangspunktet skulle det handle om seniorpolitik, og oprindeligt fokus var saledes pa "beeredygtigt arbejdsmiljg”,
men den afklarende fase blotlagde, at der ogsa var behov for at afklare kerneopgaven og arbejdsfaellesskabet.

e Derfor eendrede forsgget sig til at ga ud pa en reformulering af kerneopgave og arbejdsfaellesskab med henblik pa
efterfglgende at kunne lave livsfasepolitik.

e Der har veeret en stor grad af inddragelse af alle medarbejdere/alle teams i en faelles formulering af kerneopgaven,
sa der blev skabt ejerskab blandt alle teams.

e Pa tidspunktet for projektperiodens ophear er status, at man har vedtaget en formulering af den feelles kerneopgave
og en reekke veerdier, som understgtter kerneopgaven. Pt. indhentes input fra alle teams om, hvordan kerneopga-
ven kan anvendes i hvert team, som efterfalgende skal behandles af TRIO, sa det kan blive et redskab i hverda-
gen.

o Der er afholdt en reekke afklarende mg@der med arbejdspladsens tovholdere.
o Konsulenten faciliterede desuden et opleeg for MED-udvalget, hvor der blev anvendt dialogveerktgj til afdeekning af
arbejdsfaellesskab og kerneopgave (CoreCulture).

e Tilmeldingen til pilotforsgget skete pa opfordring fra kommunens koncern-HR, som opfordrede afdelingen til delta-
gelse grundet en hgj andel af seniorer. Afdelingen valgte selv et fokus pa "baeredygtigt arbejdsmiljg”, som passede
godt med medarbejdernes alderssammensaetning og en reorganisering, hvor kommunens ejendomme blev sam-
menlagt med renggringen.

e Som en del af forsgget har der ogsa veeret arbejdet med "arbejdsfeellesskaber” med henblik pa at kortleegge ar-
bejdsopgaverne og fordeling af disse i henhold til medarbejdernes gnsker (blandt andet med seniorperspektiv).

o Forsggets arbejdsgruppe (med ledelsen og medarbejderrepraesentanter) har nedskrevet et papir med otte konkrete
initiativer, som pa tidspunktet for projektperiodens ophgr blev praesenteret af ledelsen for alle teams med henblik
pa, at de selv tager ansvar for implementeringen af de otte punkter i eget team.

¢ Arbejdspladsens involvering i forsgget startede med deltagelse pa den feelles temadag afholdt af BFA Velfaerd og
Offentlig Administration

o Efterfglgende har konsulenten afholdt en raekke afklarende mader med arbejdspladsens tovholdere.

e Og konsulenten har faciliteret en workshop for lokal-MED om arbejdsfeellesskaber samt bidraget til dataopsamling
og efterbehandling fra workshoppen.

4.5 Indholdsmaessigt fokus i forsgget

Af de oprindeligt tre temaer, som arbejdspladserne kunne fa konsulentstgtte til at arbejde med, har
det allerede tidligt i forlgbet vist sig, at der udelukkende var interesse for henholdsvis temaet "ar-
bejdsfeellesskaber” og temaet "veje til beeredygtigt arbejdsmilja”.

Omvendt har ingen af de arbejdspladser, som deltog eller udtrykte interesse for deltagelse, veeret
interesserede i det tredje tema, “restitution og pauser”. Dette tema har saledes ikke veeret afprgvet
i dette pilotforsggt. Evalueringen kan ikke kvalificere, hvad der er arsagen til den manglende inte-
resse for temaet "restitution og pauser”.

De fem arbejdspladser, som er kommet leengst i projektperioden, har samtidig det til feelles, at pro-
jektforlgbet og iseer den indledende afklaring ofte har bibragt arbejdspladserne den erkendelse, at
det er vanskeligt at arbejde med seniortiltag og arbejdsopgaver for seniorer, hvis man ikke i ud-
gangspunktet har en steerk feelles forstaelse for arbejdspladsens kerneopgave og det arbejdsfeel-
lesskab, som alle arbejdspladsens medarbejdere, uanset alder, er en del af.
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Hovedparten af de deltagende arbejdspladser har saledes meldt sig til forsgget baseret pa et an-
ske om specifikt at arbejde med seniorpolitik eller tiltag for seniorer, men er endt med at tage en
"starre og bredere dialog” om arbejdspladsens samlede arbejdsfeellesskab og kerneopgave.

"Arbejdsfaellesskabet er en forudsaetning for, at vi kan implementere livsfasepolitik, og
for at fa skabt abenhed og dialog, s& medarbejderne ikke faler, at det bliver trukket ned
over hovedet pa dem. Nogle seniorer eftersparger fleksibilitet, nedsat tid, andre made-
tider, ugentlige fridage eller andre former for “elastik”, men hvis du har et team med fire
seniorer, som alle vil have en ugentlig fridag om onsdagen, sa kan det jo ikke lade sig
gare. Men hvis vi har et steerkt fagligt feellesskab og et veletableret arbejdsfeellesskab,
sé opstar der jo en fleksibilitet, hvor man vil kunne opdage, at vi kan flytte en senior til
et yngre team, hvor de maske kunne have gavn af erfaringen i et mentorperspektiv, og
hvor den pageeldende senior sa godt ville kunne have fri hver onsdag.” (Leder, pleje-
hjem)

*Vi fandt ud af, at vi var ngdt til at kortleegge opgaverne, far vi kunne fordele dem mel-
lem medarbejderne, sa fordelingen af opgaver tog hensyn til medarbejdernes, for ek-
sempel seniorernes behov. Vi har jo farvelagt opgaverne (rad/qul/gran) efter de harde-
ste opgaver - den gvelse er vi i gang med, sa vi far kart opgaverne derhen, hvor der er
medarbejdere, som trives med dem, for eksempel trappevaske, som vi faktisk har med-
arbejdere, som gerne vil. Og nattevagterne, som passer godt til nogle af de eeldre med-
arbejdere, som ikke stresser, nar der sker noget uventet.” (Leder, kommunal ejen-
domssetrvice)

| forleengelse heraf forteeller alle de fem arbejdspladser ogsa, at de har udvidet forsaget fra at
handle om seniorer til i stedet for at omhandle alle medarbejdere pa arbejdspladsen. Dels fordi det
ikke kun er seniorer, som kan have behov for tiltag — det kan andre aldersgrupper ogsa have. Dels
fordi der vanskeligt kan skabes tiltag for seniorer, uden at disse tager hensyn til eller inddrager an-
dre aldersgrupper pa arbejdspladsen.

*Vi var ikke selv gaet fra seniorpolitik til "arbejdsfeellesskab” - det skyldtes jo konsulen-
tens arbejdsmetode, og at det jo hurtigt stod klart for os, at vores davaerende "kerneop-
gave" ikke leengere var tidssvarende. Og det er jo rigtigt, at man far vanskeligt ved at
skabe opbakning til en seniorpolitik, hvis vi ikke har et staerkt feellesskab. Iseer nu til
dags, hvor der er en mere individuel tilgang fra medarbejderne, i stedet for at tage ud-
gangspunkt i, hvad formalet med opgaven er. Og sa havde vi jo ogsa en erkendelse af,
at man lige sé vel kan vaere presset som smabgrnsforeelder eller ung, som hvis man er
senior. Derfor méa det ngdvendigvis handle om livsfaser frem for om seniorer.” (AM-
konsulent, plejehjem)

"Det endte jo med at handle om baeredygtigt arbejdsmilj@. Det passer godt, for vi har jo
ogsa grinet lidt af det med seniorperspektivet, for vi er jo gode til at holde péa de eel-
dre... De er jo ikke til at sparke ud. Og de er jo virkelig gode medarbejdere, for de ved,
hvad de skal i pludseligt opstaede situationer, alarmer, brand og sé videre. De bliver
ikke stressede i situationen. Derfor er de eldre virkelig gode til at vaere tilkaldevagt om
natten. Det er ogséa en af grundene til, at jeg er glad for, at forsgget blandt andet har
fart til ideen om mentorordninger - det skal vi virkelig have grebet fat om.” (Leder, kom-
munal efendomsservice)
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Saledes berettes — i varierende omfang — men pa alle de fem deltagende arbejdspladser, at forsg-
get er gaet fra i udgangspunktet at fokusere pa seniorer til at omhandle "livsfaser” eller "generatio-

9

ner-.

4.6 Vurdering af materialerne

| forhold til afpravning af materialerne viser interviewene med de fem arbejdspladser, at de tre ma-
terialer/redskaber fra BFA Velfeerd og Offentlig Administration om henholdsvis "arbejdsfeellesska-
ber” (1), "veje til baeredygtigt arbejdsmiljg” (2) og “restitution og pauser” (3), at disse fgrst og frem-
mest har veeret i brug i den helt indledende afklarende fase, hvor arbejdspladserne har sporet sig
ind pa det overordnede tema for indholdet i deres indsatser. Som tidligere naevnt har det resulteret
i, at arbejdspladserne valgte temaerne "arbejdsfeellesskaber” og "veje til baeredygtigt arbejdsmiljg”.
Ingen arbejdspladser har arbejdet med "restitution og pauser”.

| de faktiske forlgb, hvor arbejdspladserne har modtaget konsulentstgtte pa konkrete mader, tema-
dage eller workshops, fortaeller ingen af de fem arbejdspladser om, at de har anvendt de tre red-
skaber fra BFA. Derimod har redskabet CoreCulture (www.coreculture.dk) veeret anvendt som dia-
logveerktgj, der har kunnet afklare arbejdspladsernes arbejde med at definere kerneopgaven og
forstaelsen af arbejdsfaellesskabet.

Arbejdspladserne, som har anvendt CoreCulture, peger pa, at veerktgjet var velegnet til at opna en
starre forstaelse for, i hvilkket omfang der eksisterer et arbejdsfaellesskab pa arbejdspladsen, fordi
veerktgjet sikrer, at man systematisk kommer rundt om relevante aspekter, ligesom veerktgjet sik-
rer, at der kan foretages en systematisk dataindsamling undervejs.

"Konsulenten var ogsé ude og holde opleeg for MED-udvalget, hvor vi anvendte Co-
reCulture. Vi blev overrasket over vores resultat allerede i MED. Resultatet viste jo, at
der ikke var en seerlig udstrakt folelse af, at vi havde et arbejdsfeellesskab. Vi troede, at
det ville veere bedre. Der var en oplevelse af, at man godt kunne se skeevt til hinanden
— "hvorfor ma dem med barn det her, hvorfor far de aeldre lov til det her?” Igen viste det
sig, at det handlede mere om generationer end om seniorer. [...] Derfor métte vi jo i
gang med at lave en ny faelles formulering af vores kerneopgave. Vi startede i MED,
bagefter i ledergruppen og bagefter i TRIO. Dette gjorde vi pa baggrund af resultatet
fra CoreCulture, men vi gjorde det selv.” (Leder, plejehjem)

"Konsulenten deltog pa TRIO-made med et veerktaj, hvor vi som TRIO-gruppe kom
rundt i om de forskellige aspekter. Det betad, at TRIO fik bedre forstaelse for os selv,
og Vi analyserede spillet, sa vi kunne udveelge fokusomrader for vores videre arbejde i
afdelingen. Séa holdt vi temadag for seniorerne, hvor konsulenten hjalp os med at samle
data ind fra temadagen, sa vi bagefter havde et systematiseret overblik over data. Vi
tematiserede sa bagefter pa en lidt anden made end pa temadagen, men vi lavede det
lidt om, sa det passede lidt bedre til det videre arbejde.” (Leder, sygehus)

4.7 Vurdering af konsulentstgtten

Alle de deltagende arbejdspladser, som har modtaget konsulentstgtte, udtrykker uforbeholden ros
til konsulenterne og den stgtte, som de har modtaget. Iszer fremhaeves, at konsulenterne har veeret
dygtige til fglgende:
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e Konsulenterne har pa mgder, temadage og workshops kunnet bibringe stor viden, herunder
forsknings- og evidensbaseret viden om, hvad der virker. Og i tillaeg her til konkrete eksemplifi-
ceringer af andre arbejdspladsers erfaringer, herunder hvad og hvordan andre arbejdspladser
har implementeret tiltag, hvordan de virker, og hvilke barrierer arbejdspladserne er stgdt pa.

e Ogsa konsulenternes dygtighed i forhold til facilitering af mgder og workshops fremhaeves som
veerende afgerende for, at det er lykkedes at skabe opbakning til projekterne, for eksempel te-
mamgader i MED og TRIO, hvor netop brugen af konsulenternes viden om andre arbejdsplad-
sers erfaringer fremhaeves som afggrende.

e Opsamling af resultater og data fra diverse workshops og temadage og efterbehandling og sy-
stematisering af disse data fremhaeves ogsa som et vigtigt element af konsulentstgtten, for ek-
sempel i relation til kategorisering/klassificering af arbejdsopgaver, som er velegnet til at for-
dele pa forskellige medarbejdere i forskellige livsfaser. Flere af de deltagende arbejdspladser
fremhaever eksplicit, at de selv ville have haft vanskeligt ved denne opgave med at "opsamle
data”, hvis der ikke havde veeret tilknyttet konsulentstatte i forsaget.

e Desuden fremheeves, at det i sig selv har vaerdi, at temadage og workshops faciliteres af eks-
terne konsulenter, fordi det ger oplaeg mere interessante for deltagerne, nar der kommer folk
udefra, som kan bringe andres erfaringer til bordet.

Konsulenterne roses desuden for at vaere vedholdende i den Igbende kontakt og opfalgning til ar-
bejdspladsernes tovholdere. Flere forteeller saledes, at konsulenterne lgbende har kontaktet pro-
jekterne skriftligt eller telefonisk for at hgre til fremdrift og status og i den forbindelse tilbyde spar-
ring og stette i det videre forlgb. Ogsa i perioder hvor arbejdspladserne har haft travit med andre
ting og derfor maske ikke selv har haft sa stor selvstaendig fremdrift. Det opfattes dels som service-
mindet, dels fremhaeves, at det har medvirket til at skabe fremdrift i forsggets udvikling.

Afslutningsvis roses konsulenterne for at vaere gode til at tilpasse hjeelpen til arbejdspladsens be-
hov. De arbejdspladser, som kunne selv, forteeller saledes, at de fik fornemmelsen af at veere ble-
vet opfordret til at "kla pa”, mens alle arbejdspladser har haft fornemmelsen af, at konsulenterne
stod til radighed, hvis der var behov.

“Jeg har ikke brugt konsulentydelsen sa meget, som jeg kunne, grundet travihed, men
det er min egen skyld. Konsulenten har hele tiden stillet sig til radighed. Men omvendt
har jeg faet virkelig god hjeelp. Jeg var ikke kommet i gang med det uden konsulent-
stgtten og pres fra kommunens HR. Og sa var det jo en stor hjaelp i forhold til lokal-
MED, hvor konsulenten klart var med til at sikre opbakningen. Jeg er endt med det pro-
dukt, som jeg havde dremt om.” (Leder, kommunal ejendomsservice)

Der har ikke veeret iveerksat afprgvninger af de forskellige materialer pa arbejdspladser uden kon-
sulentstgtte. Derfor kan evalueringen ikke kvalificere, om redskaberne fungerer uden konsulent-
stotten. Flere arbejdspladser naevner dog, at de sandsynligvis ville have haft vanskeligt ved at gen-
nemfgre forsgget uden konsulentstatten, eller at det i hvert fald ville have veeret vanskeligere.

| forlaengelse her af peger flere pa, at de nok ville have haft vanskeligt ved at fa (top)ledelsesmaes-
sig opbakning til forsgget, hvis deres organisation selv skulle afholde udgifterne til konsulentstgt-
ten.

4.8 Feelles temadag for deltagende arbejdspladser

Som tidligere naevnt var det ogsa planen, at der lidt over halvvejs i projektperioden skulle afholdes
en temadag for de deltagende arbejdspladser, som skulle fremlaegge deres indsatser og leere af
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hinandens erfaringer. Fordi de fleste arbejdspladsers projekter var trukket ud, valgte BFA Velfeerd
og Offentlig Administration i stedet brug af inspirationsoplaeg fra eksterne oplaegsholdere. Et par af
de deltagende arbejdspladser udtrykker skuffelse over dette, da de havde set frem til at preesen-
tere egne erfaringer og fa inspiration fra de gvrige deltagende arbejdspladser.

*Vi havde lagt en del tid i at lave en fremlaeggelse til temadagen om vores arbejde, som
jo sa ikke blev relevant, for der var mange aflysninger, og temadagen blev med opleeg
fra eksterne i stedet. Det var lidt skuffende for os, da vi gerne ville have inspiration fra
andre arbejdspladser. Men det bekraeftede os under alle omsteendigheder i, at det vi
ger, er godt. Og tiden med at lave en praesentation af vores egne erfaringer var ikke
spildt, for det gavnede vores eget tempo og fik os til mere systematisk at reflektere
over vores indsatser.” (Leder, sygehus)

4.9 Arbejdspladsernes vurdering af de opnaede forandriger

De fem arbejdspladser, hvor der er opstartet eller implementeret egentlige aktiviteter, udviklingsfor-
lab eller nye tiltag i relation til seniorer (og andre malgrupper pa arbejdspladsen) for en bredere
kreds, beretter stort set enstemmigt, at det har taget leengere tid end forventet at implementere til-
tag, endsige skabe en forandring. | nedenstaende tabel vises pa oversigtsform, hvor langt arbejds-
pladserne er kommet med deres indsats (pa tidspunktet for projektperiodens ophear, juni 2023).

Arbejdsplads

Status pa implementering af ny tiltag

Sygehus-afdeling 1

Sygehus-afdeling 2

Sygehus-afdeling 3

Plejehjem

Kommunal renggring
og ejendomsservice

Afdelingen har lavet egen arbejdslivspolitik, som ligger under regionens livsfa-
sepolitik.

Derudover er der lavet en veerktgjskasse, som kan anvendes i relation til den
enkelte medarbejders gnsker og behov.

Begge dele har tydeliggjort mulighederne for medarbejderne, men er endnu
kun anvendt konkret i enkeltstaende tilfeelde.

Formalet med indsatsen er at legitimere og skabe abenhed om behov, dilem-
maer og muligheder.

Det har ikke veeret et formal at udarbejde nye politikker eller retningslinjer (da
disse findes pa koncernniveau), men resultaterne af forlgbet er indarbejdet i
det faelles ledelsesgrundlag pa arbejdspladsen.

Der har endnu ikke vaeret eksempler pa specifikke medarbejdere, hvor der
har skullet indgas aftaler siden indsatsen.

Der er foretaget en klassificering af arbejdsopgaver, men det er ikke naet at
matche opgaver med medarbejdere.

Det forventes, at opgavefordelingen vil blive implementeret snarligt (men sa-
ledes ikke i projektperioden).

Der er vedtaget en formulering af den feelles kerneopgave og en raekke veer-
dier, som understgtter kerneopgaven.

Pt. indhentes input fra alle teams om, hvordan kerneopgaven kan anvendes i
hvert team, som efterfalgende skal behandles af TRIO, sa det kan blive et
redskab i hverdagen.

Forsggets arbejdsgruppe (med ledelsen og medarbejderrepraesentanter) har
nedskrevet et papir med otte konkrete initiativer, som pa tidspunktet for pro-
jektperiodens ophgr preesenteres af ledelsen for alle teams med henblik pa, at
de selv tager ansvar for implementeringen af de otte punkter i eget team.
Retningslinjer er saledes vedtaget, men skal fgrst til at blive implementeret.
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Det fremgar af tabellen ovenfor, at status pa alle fem arbejdspladser er, at der er udviklet retnings-
linjer eller politikker eller skabt en ny kultur eller et begrebsapparat for, hvordan bzeredygtigt ar-
bejdsmiljg og arbejdsfaellesskaber kan adresseres. For disse arbejdspladser er der saledes skabt
en forandring pa overordnet eller kulturelt niveau.

"De afholdte workshops har gjort det legitimt at tale om forskellene i forskellige aldre og
medarbejdergrupper. For eksempel har vi en vakant stilling, og der diskuterer vi, om
det vil vaere smart med en ung, som har kompetencerne til IT og systemer, eller skal vi
hellere have en aeldre, som har det der hgje serviceniveau. Det har skubbet til vores
forstaelse af forskellene og styrkerne hos de forskellige grupper. Det har mest af alt
veeret indspark i vores eksisterende overvejelser og en i forvejen god og teoretisk vel-
begrundet ledelse.” (Leder, sygehus)

Omvendt er der ingen af de fem arbejdspladser, som er naet sa langt, at tiltagene har veeret an-
vendt i relation til konkrete medarbejdere.

Det kan saledes konkluderes, at den pateenkte flerleddede forandring, som det oprindeligt var me-
ningen at skabe, ikke til fulde er opnaet i projektperioden.

Der er skabt tydelige forandringer i "ferste led”, nemlig for en afgreenset kreds af ledere, MED,
TRIO og lignende, ligesom der er skabt strukturer, for eksempel politikker, retningslinjer, og kon-
krete redskaber til anvendelse for specifikke medarbejdere.

Flere arbejdspladser forteeller videre, at det er blevet legitimt blandt ledere og medarbejdere at tale
om forskelligheder og forskellige behov, og at der generelt er opnaet starre forstaelse for kerneop-
gaven, arbejdsfellesskabet, og ikke mindst hvordan hver enkelt medarbejder bidrager til disse. Der
er saledes ogsa skabt en forandring i flere led, men denne har overvejende kulturel og ledelses-
maessig karakter.

De fem arbejdspladser er saledes pa tidspunktet for projektperiodens opher i altovervejende grad
ikke naet til en egentlig implementering af de nye politikker, retningslinjer og individrettede redska-
ber, som saledes ikke er taget i brug i starre omfang. De fem arbejdspladser forteeller dog, at struk-
turerne og den felles forstaelse nu er pa plads eller naesten pa plads, sa rammerne for implemen-
tering er skabt. Med terminologien fra programteoriens kaede (jf. afsnit 1.2) er der skabt forandring i
relation til outcome 1 men pa evalueringstidspunktet ikke i relation til outcome 2.

Forandring tager tid

Flere af arbejdspladserne peger i den forbindelse pa, at det har taget lang tid at udvikle indsatsen
og tilhgrende retningslinjer. Det skyldes, at arbejdspladserne har oplevet, at det var ngdvendigt
farst at opna en grundlaeggende feelles forstaelse for kerneopgaven og arbejdsfeellesskabet, hvil-
ket har kraevet et omfattende arbejde med en udstrakt grad af medarbejderinddragelse, som i sig
selv tager tid.

Samtidig har skiftet fra seniorperspektiv til livsfase- eller generationsperspektiv betydet inddragelse
af alle medarbejdere frem for blot et mindretal bestaende af relevante seniorer. Pa den vis kan
man sige, at arbejdspladserne har mattet tage en omvej i form af formulering af feelles forstaelser
af arbejdsfeellesskab og kerneopgave.

"Der er helt vildt travit, og der er mange konkurrerende dagsordner, sé man skal tage
det i etaper. Men omvendt er vi jo ngdt til at stoppe op og lave en forandring, for ellers
bliver det jo ikke bedre. Vi kommer til at f& endnu mere travit, hvis vi ikke kan holde pa
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medarbejderne. Traviheden gar jo ud over naervaeret, som er det allervigtigste i vores
arbejde. Men tingene tager lang tid. For vores vedkommende er det dog ikke daglig
travihed eller konkurrerende dagsordner, som har betydet, at det tager lang tid. Det er
snarere, fordi vi er et stort sted, hvor vi gerne vil inddrage 250 medarbejdere. Det er vi
nadt til, for hvis vi ikke inddrager, sa taber vi medarbejderne.” (Medarbejderrepraesen-
tant, plejehjem)

Det bemaerkes i den forbindelse, at nogle af de deltagende arbejdspladser farst har pabegyndt de-
res deltagelse eller udvikling af tiltag sent i projektperioden, hvilket er en del af forklaringen pa, at
disse arbejdspladser, endnu ikke er i mal med den egentlige implementering.

Muligheder og barrierer i afprgvningen

Interviewene med de deltagende arbejdspladser peger desuden pa en raekke faktorer, som ar-
bejdspladserne selv fremhasver, som medvirkende arsager til, at det er lykkedes eller ikke er lykke-
des at udvikle tiltag.

Eksisterende strukturer fremmer arbejdet og enigheden

Som tidligere naevnt, var det oprindeligt tanken fra BFA Velfeerd og Offentlig Administration, at det
ville veere en fordel at rekruttere deltagende arbejdspladser, som er en del af en stgrre organisa-
tion med en moden arbejdsmiljgorganisation og eksisterende politikker og retningslinjer, som un-
derstgtter og er i trad med fors@get, idet tiltagene saledes ville have starre sandsynlighed for at
lykkes. Dette bekraeftes i interviewene med flere af arbejdspladserne, hvor flere peger pa, at det
har gavnet, at der pa koncernniveau har veeret allerede eksisterende livsfasepolitikker eller mulig-
heder i for eksempel overenskomster eller lokalaftaler. Saledes henviser flere af de deltagende ar-
bejdspladser til, at de har kunnet lzene sig op ad eller anvende eksisterende strukturer og politikker
fra organisations centrale HR-afdeling, fra MEC pa& koncernniveau eller lignende.

Flere deltagende arbejdspladser fortzller saledes, at for eksempel livsfasepolitikker eller tilsva-
rende dreftelser (i MED eller tilsvarende) pa koncernniveau dels skaber legitimitet og ledelses-
maessig opbakning. Dels helt konkret letter arbejdet, fordi der kan tages udgangspunkt i koncer-
nens politikker eller redskaber, som sa "blot skal overseettes” til den lokale kontekst og anvendelse
i afdelingen eller driftsinstitutionen. Eksempelvis forteelles pa en enkelt arbejdsplads, at kommu-
nens deltagelse i KL og Forhandlingsfeellesskabets projekt, Seniorpartnerskabet, har veeret frugt-
bart for arbejdspladsen eget projekt, fordi indsatserne grundlazeggende handler om det samme.
Dermed har der dels veeret en ramme at arbejde ind i. Dels har det vaeret nemt at opna enighed i
diverse fora som for eksempel MED og TRIO, fordi ledelses- og medarbejdersiden her allerede har
etableret en faelles forstaelse.

Vi er ikke géet i krig med - og har ikke haft intention om det - at lave formaliserede po-
litikker, retningslinjer og séa videre. Dem har vi jo pa hospitals- og regionsniveau. Det
har mere handlet om, at fa det indlejret i vores egen daglige ledelse.” (Leder, sygehus)

"Kommunen deltager jo ogsa i Seniorpartnerskabet, sa ogsé pa kommunalt niveau er vi
fortalere for at arbejde aktivt med at fastholde seniorer.” (Leder, plejehjem)

Livsfaseperspektivet gar det nemmere at skabe opbakning end seniorperspektiv

Pa samme vis har det ogsa haft positiv betydning, at arbejdspladserne har valgt et livsfaseper-
spektiv frem for et mere snaevert seniorperspektiv, fordi titagene derfor potentielt har relevans for
alle medarbejdere og potentielt kan komme alle med behov til gode uanset alder.
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Vi har ikke s& mange seniorer, sa vi har veeret godt tilfredse med, at det er blevet et
generationsperspektiv i stedet, for sa rummer det jo hele arbejdspladsen. Konsulenten
interesserer sig jo mest for arbejdsfeellesskaber, og det passer fint til 0s. Hvis vi lance-
rer det for medarbejderne som seniorinitiativ, s& mader vi jo ogsd modstand — "hvad sé
med os unge?” eller "hvorfor skal det handle om mig, bare fordi jeg er senior?” (Leder,
hospitalsafdeling)

"Der er meget bredere appel i generationsperspektivet og arbejdsfaellesskaber end i
seniorperspektivet, Det far relevans for alle medarbejdere og bliver dermed mere gang-
bart og lettere at "seelge” til alle medarbejdere.” (Medarbejderrepreesentant, plejehjem)

Det er i gvrigt en udtalt tendens pa alle deltagende arbejdspladser, at der er meget udstrakt enig-
hed blandt ledelses- og medarbejderrepreesentanter fra MED, TRIO og AMR om vigtigheden af
indsatserne. Det treeder iseer tydeligt frem pa de arbejdspladser, hvor der bade er gennemfart in-
terview med repraesentanter fra ledelses- og medarbejdersiden, hvor der er udtalt enighed om, at
begge sider gerne vil og bakker op om disse indsatser og forandringer.

Travilhed og konkurrerende dagsordner er en barriere for fremdriften

For de fleste af de deltagende arbejdspladser har det veeret vanskeligt at finde tid til udviklingsind-
satsen pa flere niveauer. Ledelsesmaessigt fordi der pa de fleste arbejdspladser i branchen gene-
relt er en meget travl hverdag bade for ledere og medarbejdere — blandt andet pa grund af den ar-
bejdskraftmangel, som dette projekt skal adressere.

Samtidig er der pa mange arbejdspladser lgbende gang i mange forskellige politisk besluttede eller
strategisk ledelsesmaessige udviklingsprojekter og indsatser, som dette projekt har skullet konkur-
rere med.

Dette er en af — men ikke den eneste — forklaring pa, hvorfor mange af arbejdspladserne har veeret
lang tid undervejs med afklaring, udvikling og implementering af indsatser og forandringer i deres
projekter.

4.10 Arbejdspladser som fik afklarende konsulentstgtte, men
valgte ikke at deltage

Som naevnt indledningsvis i dette kapitel har yderligere tre arbejdspladser modtaget indledende
og afklarende konsulentstgtte og radgivning fra konsulenterne, men disse tre arbejdspladser valgte
pa den baggrund, at de ikke ville deltage yderligere i projektforlabet. Dette skete saledes, inden
der var skabt egentlige forandringer. Pa disse tre arbejdspladser var der saledes pa tidspunktet for
projektperiodens udlgb (juni 2023) ikke iveerksat egentlige udviklingsforlgb eller konkrete tiltag for
en bredere kreds.

Herudover har der i forbindelse med rekrutteringen til pilotfors@get veeret kontakt til 7-8 yderligere
arbejdspladser, som endte med ikke at deltage i forsgget, om end BFA Velfeerd og Offentlig Ad-
ministration og konsulenten havde en del dialog "frem og tilbage” med (i hvert fald pa tidspunktet
for projektperiodens opher i juni 2023). Disse arbejdspladser har saledes enten decideret meldt fra
i forhold til deltagelse i fors@get, eller der er ikke sket noget konkret trods gentagne opfelgende ak-
tiviteter fra konsulenten.

Det er ikke en del af evalueringsopdraget at vurdere, hvorvidt antallet af deltagende arbejdspladser
er tilfredsstillende. Ikke desto mindre er det dog en pointe til fremtidige projekter, at der i relation til
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pilotforsgget under BFA Velfeerd og Offentlig Administration har veeret kontakt til en del arbejds-
pladser, hvor indsatsen ikke er naet sa langt, at der har veeret igangsat en egentlig udviklingsind-
sats, endsige en afprgvning af materialerne fra BFA Velfeerd og Offentlig Administration.

Der er gennemfgrt interview med tovholderen pa de tre arbejdspladser, som modtog afklarende
konsulentstgtte, men som endte med ikke at deltage, for at kvalificere arsagen til, at arbejdsplad-
serne valgte ikke at deltage. Det er saledes veerd at knytte et par pointer om rekrutteringen og fra-
faldet af arbejdspladser i projektperioden til brug for eventuelle fremtidige rekrutteringer af arbejds-
pladser i pilotforsgg.

For de tre arbejdspladser, hvor der har vaeret en del kontakt med BFA Velfeerd og Offentlig Admini-
stration og konsulenterne, er der ifglge de interviewede tovholdere (ledelsesrepreesentanter) i alle
tilfeelde tale om, at travlhed eller faktorer specifikt relateret til de konkrete arbejdspladser har fart til,
at arbejdspladserne har matte saette egentlige udviklingsaktiviteter pa pause eller helt traekke sig
fra forsagget. For eksempel fortzelles pa to af arbejdspladserne, at budgetoverskridelser og deraf
felgende sparekrav medfarte, at arbejdspladserne vurderede, at der ikke var gkonomiske og tids-
maessige ressourcer til at ga videre med forsgget.

| interviewene med alle disse tre arbejdspladser peges samstemmende pa, at valget om ikke at
deltage ikke skyldes pilotforsggets indhold eller indsatsen fra BFA Velfeerd og Offentlig Administra-
tion men udelukkende faktorer pa arbejdspladsen.

Alle tre arbejdspladser peger tveertimod pa, at der er udpreeget tilfredshed med den indledende di-
alog med konsulenten, som fremhaeves som professionel og vidende, ligesom projektindholdet
fremhaeves som relevant. Samtidig peges ogsa blandt disse virksomheder pa, at konsulenten har
veeret meget ops@gende i forhold til at ringe og here, hvad status er og tilbyde hjeelp til at komme
videre. Blandt disse arbejdspladser naevnes meget eksplicit, at det i hvert fald ikke er konsulentens
skyld, at forsgget ikke er kommet laengere pa deres arbejdsplads.

“Intentionen var der hos os, og indholdet i pilotforsaget fejlede ikke noget. Og konsu-
lenten gav veeldig god sparring, som var meget afklarende for os. Sa forsaget fejlede
ikke noget, men den sparegvelse, vi skal igennem, gor bare, at det ikke har gang pa
jord at lave forsgget inden for neermeste fremtid. Vi kan simpelthen ikke afseette res-
sourcerne til det.” (Leder, kommunal hjemmesygepleje)

Det kan ikke pa baggrund af evalueringens resultater konkluderes, hvorvidt dette "frafald” kunne
veere undgaet eller egj.

Det vil dog til fremtidige projekter vaere veaerd at overveje, om der i den tidlige dialog med arbejds-
pladser, som udtrykker interesse for et projekt, skal indlaegges procedurer, som sikrer en hurtigere
afklaring af, om arbejdspladserne er "gearet til” deltagelse, for eksempel ved en mere formaliseret
aftaleindgaelse, hvor arbejdspladserne, herunder ledelsen, tidligt i dialogen indgar en mere forplig-
tende aftale. Det kan eventuelt hentes inspiration i forsgget SPARK — Psykisk Arbejdsmiljg i Kom-
muner?, hvor der indledningsvis indgas en formaliseret samarbejdsaftale, som eksplicit beskriver
deltagernes forpligtigelser i forsgget, herunder TRIO/SUs/AMOs deltagelse.

2 Se: https://vpt.dk/spark
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5. BFA Bygge & Anlaeg

BFA Bygge & Anlaeg har gennemfort et pilotforsag om "Understgtning af samarbejde om arbejds-
milje pa byggepladser”.

Forseget har fokus pa falgende arbejdsmiljgemner:

e Arbejdsulykker

e Kemi, vadt arbejde, stav eller biologi

o Muskel- skeletbesveer

e Samarbejde om forebyggelse (for eksempel AMO, SU, MED, HR)

BFA Bygge & Anlaeg har gennemfart pilotforseg ved at lade eksterne konsulenter med viden om
bygge- og anleegsbranchen, arbejdsmiljg og god kommunikation understgtte arbejdsmiljgkoordina-
toren samt andre relevante aktgrer i — med fokus pa arbejdsmiljgmalene - at forbedre samarbejde
og god kommunikation.

Der gennemfgres aktiviteter pa ca. syv byggepladser, og hver byggeplads skal have 5-10 aktivite-
ter.

Med arbejdsmiljgkoordinatoren som omdrejningspunkt er indsatsen rettet mod alle aktarer pa byg-
gepladsen, som er i kontakt med arbejdsmiljgkoordinatoren, og som har indflydelse pa arbejdsmil-
joet. Det er primeert ledere, medarbejdere og arbejdsmiljgrepraesentanter m.v. fra virksomheder,
der udfgrer arbejde pa byggepladsen. Da arbejdsmiljgkoordinatorens opgave er i praksis at udfgre
bygherrens ansvar for og opgaver med koordinering pa byggepladsen, er det vigtigt, at bygherren
ogsa er involveret i projektet. Det er samtidig en malsaetning at vaelge byggepladser med forskel-
lige organiseringer af arbejdsmiljgkoordinering.

Indsatsens primaere mal er arbejdsmiljgkoordinatoren, men det gnskes, at bygherren er involveret i
forsgget. Det er samtidig en malseetning at vaelge byggepladser med forskellige organiseringer af
arbejdsmiljgkoordinering.

Pa baggrund af erfaringerne fra indsatserne udarbejdes et katalog med eksempler, som distribue-
res pa BFA’ets hjemmeside.

5.1 Opsamling

Der er gennemfart konsulentbarne aktiviteter pa otte byggepladser (planlagt cirka 7). Undervejs
afbrad to af byggepladserne deres forlgb, fgr de have naet 5-10 aktiviteter, derfor er der i alt 8 byg-
gepladser.

De tre evaluerede indsatser viser alle en raekke positive udbytter pa byggepladserne:

e For sikkerhedsmgdernes afvikling
e For arbejdsmiljgindsatser pa pladserne
e For de involverede arbejdsmiljgkoordinatorer

Konsulenterne har hovedsagelig udfyldt rollen som sparringspartner for arbejdsmiljgkoordinator,
som deltager og observatgr pa sikkerhedsmgderne. Konsulenterne har desuden i mindre omfang
haft en direkte rolle pa sikkerhedsmgder ved at introducere et veerktgj eller en maling.
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Et af formalene har pa alle de tre evaluerede tre indsatser veeret at flytte sikkerhedsmgdet fra at
veere praeget af lav deltagelse fra formaend og megen envejskommunikation fra arbejdsmiljgkoordi-
nator til formaend hen til en starre aktiv deltagelse i madet fra formaend. Der er pa alle tre pladser
skabt stgrre aktivitet og inddragelse blandt deltagerne i sikkerhedsmadet (formaend, sikkerhedsre-
presentanter og ansatte).

Et andet formal var at inddrage og afprgve forskellige metoder og modeller, som kunne styrke
samarbejde og kommunikation omkring sikkerhedsmadet. Det er ogsa sket i og med, at der for ek-
sempel er afprovet en reekke forskellige metoder til at male arbejdsmiljgindsatsen pa byggeplad-
serne som udgangspunkt for dialog og handleplan. Pa to ud af tre pladserne kommer malingerne til
at fungere og have en betydning for arbejdsmiljgindsatsen.

Konsulenterne har afprgvet forskellige metoder til at arbejdsmiljgkoordinator begynder at veere
mere nysgerrig og spergende i deres dialog med aktarerne pa byggepladsen fremfor at optraede
konkluderende og med brug af envejskommunikation. Alle arbejdsmiljgkoordinatorer forteeller, at
de har haft et positivt udbytte af indsatsen.

Det har pa alle tre pladser fungeret godt, at konsulenten bade har fungeret som 1:1 sparringspart-
ner for arbejdsmiljgkoordinator, har deltaget i sikkerhedsmgaderne som observatar og enkelte
gange har haft en rolle med at introducere et veerktgj eller en maling pa sikkerhedsmgderne.

Det vurderes at veere vigtigt, at konsulenterne bade har haft erfaring med at veere proceskonsulen-
ter samt haft faglig viden om byggeri.

5.2 Forandringsmodel

Indsatsen er planlagt og beskrevet af BFA Bygge & Anlaeg og preaesenteret og diskuteret med eva-
luator pa en workshop.

Indsatsen bygger pa en forandring, hvor konsulenten leverer en indsats primeert rettet mod ar-
bejdsmiljgkoordinator og sikkerhedsmadet (og potentielt ogsé andre mader), hvorefter det er inten-
tionen:

e At arbejdsmiljgkoordinator for at styrke kommunikation og samarbejde selv begynder at handle
(pa en ny made) i relation til de tilstedeveerende pa sikkerhedsmadet og i forhold til afholdelse
af mgderne og mgdernes indhold (og eventuelt andre mgder)

e At arbejdsmiljgkoordinator (eller anden modtager af indsatsen) begynder at handle pa en ny
made mere generelt i sit arbejde som koordinator pa pladsen.

e At handlingerne i sidste ende fgrer til et bedre arbejdsmiljg og @get fastholdelse

Konsulentindsatsen er ved de tre evaluerede indsatser lykkedes med at gennemfgre indsatsen i
relation til at deltage i sikkerhedsmader samt at radgive arbejdsmiljgkoordinator omkring afhol-
delse af sikkerhedsmgder (og andre mader). Arbejdsmiljgkoordinator har i alle tre tilfeelde opnaet
et udbytte i form af input til, hvordan mgderne kan afvikles pa en mere inddragende made og har
a&ndret i sin made at afholde maderne. Ved alle tre indsatser har konsulenten preesenteret meto-
der som skulle kunne styrke kommunikation og samarbejde og metoderne er taget i brug og ar-
bejdsmiljgkoordinator oplever, at de fleste metoder er meningsfulde. Pilotforsa@get har saledes op-
naet outcome 1 og outcome 2 (jf. afsnit 1.2).
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5.3 Rekruttering og udveelgelse til evaluering

Rekrutteringen af byggepladser og virksomheder til pilotforsaget er sket gennem relationer eller
kontakter, der fandtes i forvejen. Det er primeert kontakter fra det konsulenthus, som har gennem-
fort maderne, men ogsa kontakter fra BFA Bygge & Anlaeg og Videnstjenesten/Byggeriets Arbejds-
miljgbus.

Der er rekrutteret og gennemfart aktiviteter pa otte byggepladser. Men det har ikke veeret uden ud-
fordringer. Det har taget lang tid at fa aftaler med otte byggepladser:

Vi forudsa nok ikke, hvor lang tid det tager at labe et forleb i gang. Man skal forklare
om indsatsen, koordinator skal spgrge internt om lov, sa skal vi forklare igen... de vil
gerne, men sa& kommer der alle mulige forhindringer.” (konsulent)

Nar indsatsen er fokuseret pad mgder og primeert sikkerhedsmeader, og der er et gnske om 5-10 ak-
tiviteter, bliver det falsomt, hvis et mgde eller to aflyses.

"Hvis et sikkerhedsmgade af en eller anden grund aflyses, sa bliver det en forhindring,
fordi aktiviteterne med at stgtte op om samarbejde er placereret pa sikkerhedsmao-
derne” (konsulent)

Det har ogsa veeret en udfordring at fastholde aktiviteterne pa nogle af pladserne, blandt andet
fordi de farst siger ja, sa siger de nej, fordi de far travlt, og nogle sikkerhedsledere gar pa barsel.
Det betad, at det var lige ved at blive en udfordring, at gennemfare alle otte forlgb:

*Vi var ved at lgbe ud af tid til sidst.” (konsulent)

Evaluator har evalueret tre ud af de indsatser, som er gennemfgrt pa otte byggepladser. Indsat-
serne er udvalgt ud fra, at de er dem, som er fgrst gennemfart.

Konsulenterne har fart en detaljeret logbog som indgar i evalueringsgrundlaget.

5.4 Evaluering med konsulent

En af de udfgrende konsulenter er interviewet om indsatsen. Pa den ene side synes hun, at indsat-
sen giver mening fordi der er meget der peger pa, at dialog og samarbejde skal styrkes og sikker-
hedskulturen i byggebranchen skal moderniseres.

*Jeg tror, der er fat i noget. Det med at fa mere dialog ud pa byggepladser. Det siger
forskning om sikkerhedskultur ogsa, inddragelse og kompetencelgft som en del af en
bedre kultur. Der er gode eksempler pa, at der sker noget. Jeg har indtryk af, at mange
af dem vi har haft fat i, vil bruge nogle af vaerktgjerne fremover.” (konsulent)

Pa den anden side har hun ogsa en ydmyghed for, hvor langt indsatsen er naet.

“Jeg synes indsatsen er lykkedes pa den made, at vi har faet nogle erfaringer med om,
hvor sveert det er at skabe dialog ude pa byggepladserne. Det er en opgave, hvor man
skal veere vedholdende for at fa dem til at bruge de forskellige vaerktajer.” (konsulent)

Indsatsen har haft sit hovedfokus pa koordinatorrollen, hvad enten det har vaeret en person, som
kun har haft denne rolle, eller en person, som bade er byggeleder og koordinator.
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Det er ifglge konsulenten nemmere at fa de yngre byggeledere til at prave metoder til bedre sam-
arbejde. De er anderledes — de siger, lad os prove det. De kan se fordelene med mere dialog og
mere inddragelse af formaend og arbejdsmiljgrepraesentanter og andre ansatte.

Pilotforsagene har ifglge konsulenten primaert fokuseret pa indsatsen over for arbejdsmiljgkoordi-
nator og det, som sker direkte pa sikkerhedsmgderne. Konsulenterne har prgvet at fa deltagere i
sikkerhedsmgdet til at tage sikkerhed med ud pa pladsen til deres folk, men oplever fra sit stasted,
at det er sveert.

"Det virker kun, hvis formaendene gar videre ud til medarbejderne, det er lykkedes mo-
mentvist, men det er svaert” (konsulent)

| forhold til at skabe et bedre samarbejde pa sikkerhedsmaderne fortaeller konsulenten, at det fun-
gerer der, hvor arbejdsmiljgkoordinator forstar, at de skal vaere mere inddragende i forhold til for-
maend. De skal forsta, at det ikke er dem selv, der skal have alle lgsninger, de kommer fra at vaere
entreprengrer mange af dem og har en tendens til at ville skabe Igsninger selv. Nogle forstar at
skabe Igsninger i feellesskab, men de ggr det ikke sa struktureret. For eksempel har det nogle ste-
der veeret en udfordring at fa arbejdsmiljgkoordinator (og formaendene m.fl.) til at tage en runde i
starten af sikkerhedsmgdet, hvor de kan fortzelle om samarbejde og sikkerhed uden et bestemt ar-
bejdsmiljgfagligt fokus. Det er uvant, men for nogle giver det en positiv oplevelse, hvis det lykkes.

Et eksempel pa hvordan konsulenten har arbejdet med at opfordre arbejdsmiljgkoordinator til at
veere mere inddragende er, at denne i sparger ud i rummet, "hvad er problemet her?” i stedet for at
saette et billede pa og patale, hvad der skal andres.

Det har veeret et mal at afprave 5-10 metoder afprgvet pa hver byggeplads, men det har veeret
sveert altid at opna det. Nogle af koordinatorerne har gerne villet teste den samme metode af flere
gange, fgr en ny metode kunne komme i spil. Det har veeret et dilemma for konsulenten og ar-
bejdsmiljgkoordinator at kunne prgve feerdig, eller om hun skulle forsgge at introducere en ny me-
tode.

Konsulentvirksomheden har taget elementer fra pilotforsgget med som underviser pa koordinator-
uddannelsen, hvilket giver mulighed for en anden form for spredning af laering.

De metoder, som er anvendt, er en blanding af noget, som konsulenterne har gjort fgr, det geelder
for eksempel dbne spargsmal og aktiv lytning, som stammer fra et projekt om toolbox traening og
for eksempel inspiration fra et forskningsprojekt om Relationel Koordinering, med fokus pa feelles
mal samt praecis og rettidig kommunikation samt 'Skydeskiven’ som stammer fra konsulentvirk-
somheden egne opgaver om psykisk arbejdsmiljg (metoderne praeciseres naermere i teksten ne-
den for).

Indsatsen munder ud i en eksempelsamling, der udarbejdes af BFA Bygge & Anlaeg ud fra konsu-
lenternes input.

5.5 Byggeplads A

Der er tale om et leengerevarende byggeprojekt med omkring 150 handveaerkere pa pladsen, mens
indsatsen finder sted. Indsatsen foregar i en del af byggeperioden. Aftalen kommer i stand pa et
tidspunkt, hvor der er kommet en ny arbejdsmiljgkoordinator pa sagen, der gnsker en genstart af
sikkerheden og samarbejdet pa pladsen.
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"Der var en hgj arbejdsulykkefrekvens, lige meget hvad vi kom med, sé var svaret, det
har vi prevet. Hvordan far vi eendret adfserden pa pladsen? Vi var i gang, da vi fik tilbud
om konsulentstgtte.” (arbejdsmiljgleder)

Arbejdsmiljgledelsen fremlagde alt, hvad de sa af problemer og udfordringer for konsulenten.

Det kommer ved det fgrste mgde frem, at byggepladsen har udfordringer med ulykker, meget stav,
og manglende respekt mellem faggrupper, de starter skaerende og borende veerktgjer, sa de gene-
rer hinanden og uden selv at have veernemidler pa.

Indsats

Relationel koordinering

Konsulenten aftaler med arbejdsmiljgkoordinator at gennemfare et forlab omkring relationel koordi-
nering med udgangspunkt i at definere: Faelles mal, gensidig respekt, rettidig og problemlgsende
kommunikation — knyttet op pa arbejdsmiljg og sikkerhed. Der afholdes en workshop og en opfal-
gende workshop, og det lykkes over 2-3 sikkerhedsmgder at definere feelles mal, gensidig respekt,
rettidig og problemlgsende kommunikation pa netop denne plads. Der gennemfares pa de farste
mgder en maling pa papir, mens der senere via Forms udvikles en maling, som kan udfyldes via
en QR-kode, og som er oversat til polsk og engelsk.

"Vi kan bruge malingerne til dialog. Vi kunne se det blev bedre. Det var en made at fa
folk til at fale sig hart” (arbejdsmiljgkoordinator)

Det bliver fortalt, at indfgrelse af QR-koder har betydet, at flere svarer fordi det bliver anonymt,
hvor det var sveerere i begyndelsen, hvor det foregik mere abent. Man bruger fortsat malingerne
efter at indsatsen fra pilotforsgget er ophgrt. Det har veeret et gnske at skabe kontinuitet og ved-
holdenhed i malingen.

Vi bruger det som et aktivt veerktaj.” (arbejdsmiljgkoordinator)

Malingerne bliver anvendt til at monitorere scoren péa de fire dimensioner. Hvis der sker et fald, be-
tyder det, at arbejdsmiljgkoordinator kan sperge formeend og arbejdsmiljgrepraesentanter om arsa-
gen. Det bliver en anledning til, at formaend og arbejdsmiljgrepraesentanter bliver hgrt. Der er skabt
mere liv i sikkerhedsmgderne og et fornyet fokus pa en feelles opgave om at skabe et godt arbejds-
milje pa byggepladsen.

Arbejdsmiljgkoordinator forteeller, at byggeledelsen matte presses til at acceptere isser metoden
omkring de gentagne malinger af relationel koordinering.

Andre indsatser

Arbejdsmiljgkoordinatorerne forteeller, at de ogsa har faet sparring til en raekke andre forhold pa
byggepladsen. De forteeller, at deres leering er, at man skal vaere eerlig og se pa det der gar galt for
at kunne komme videre.

Arbejdsmiljgkoordinatorerne vurderer, at de ikke kunne have hentet samme form for radgivning fra
byggevirksomhedens egne centrale arbejdsmiljgmedarbejdere som man har faet gennem pilotfor-

sgget. Det er med konsulentens hjeelp lykkedes at komme bedre i kontakt med en faggruppe som

bestar af polske medarbejdere, end pa andre pladser.

"De er begyndt at komme hen til mig og sige vi er blevet bedt om at flytte armeringen
herhen, kan vi ikke gare det pa en anden made. Ellers har de gjort, som de er blevet
bedt om.” (arbejdsmiljgkoordinator)
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Type af konsulentindsats

Arbejdsmiljgkoordinator forteeller, at konsulenten primeert har leveret sparring enten fremadrettet i
forhold til handlinger fremad i tid eller bagudrettet i forhold til handlinger, som arbejdsmiljgkoordina-
tor har foretaget. Konsulenten har dog haft en fremtraedende faciliterende rolle pa to workshops,
hvor tanken var, at konsulenten ikke var indblandet i de relationer, der allerede var pa byggeplad-
sen og derfor kunne vaere en mere neutral facilitator.

Perspektivering

Arbejdsmiljgkoordinator pointerer, at det kunne vaere godt, hvis tilbuddet blev permanent, sa den
radgivning, der er blevet tilbudt i pilotforsgget, kan rekvireres. Det kunne vaere en ordning, hvor
man kan fa statte til rddgivning til sikkerhedsmgderne og de opgaver, som koordinator-B vareta-
ger. Det kan vaere en ordning, der fungerer pad samme made som Byggeriets Arbejdsmiljgbus
(Bam-bus).

En central medarbejder fra entreprengren deltager i evalueringsmadet og udtaler, at det, der er
sket i forbindelse med pilotforsaget, svarer til de tanker, som virksomheden centralt gnsker at ar-
bejde med.

5.6 Byggeplads B

Arbejdsmiljgchef i virksomheden havde hgrt om muligheden for konsulentstette, og han opfordrede
arbejdsmiljgkoordinator pa pladsen til at tage imod stgtten. Argumentet var, at det var en ny sag
som skulle starte, hvor det ville give mening med det formal at skabe et godt samarbejde om ar-
bejdsmiljg fra starten. Det spiller eventuelt ind, at arbejdsmiljgkoordinator er ung og relativ uerfaren
med opgaven og derfor var aben for at fa ekstern vejledning.

Indsats

Ifelge arbejdsmiljgkoordinator har fokus i konsulentindsatsen vaeret pa dialog. Han erindrer, at han
enkelte gange har spurgt om nogle graenseveaerdier, men ellers har fokus veeret pa samarbejde og
kommunikation.

Arbejdsmiljgkoordinator oplever, at et af formalene har veeret, at han skal blive bedre til at fa delta-
gerne til at komme med input og de skal fglge sig hart:

“Jeg har veeret ned ad den gade, hvor man dikterer det og gennemgar det slavisk i skal
bare falge det. Nu har jeg givet det en anden udformning, vi sparger dbent, vi laver et
feellesskab, vi passer pa hinanden, vi hgrer pa hinanden.” (arbejdsmiljgkoordinator)

Af andre indsatser kan naevnes, at der hurtigt kom opmaerksomhed pa, at repraesentanten for en
enkelt faggruppe talte mere end de andre deltagere, underholdt med anekdoter, som ikke var rele-
vante for den konkrete byggesag og pa den made tog meget tid i og fra megdet. Konsulenten har
radgivet arbejdsmiljgkoordinator i, hvordan han med enkle metoder, som at stille spgrgsmal til de
andre deltagere, kan sikre alle far plads pa madet.

Arbejdskoordinator forteeller ogsa, hvordan han med enkle virkemidler fra konsulenten far eendret
"Brug harevaern” til "Vi passer pa vores hgrelse”.

Han oplever, at han generelt er blevet mere spgrgende og for eksempel indleder med at sparge
"Hvad har | observeret de sidste 14 dage, er der noget | har taenkt pa, noget | har observeret, no-
get vi skal gare noget ved. Hvis ikke jeg far noget at vide af jer, sé bliver vi ikke bedre sammen.”
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Arbejdsmiljgkoordinator har lzert metoden med at opseette sma korte spargeskemaer pa Forms til
maling af den gode byggeplads med fem spegrgsmal. Han beskriver, at det kun lykkedes at fa be-
svarelser fgrste gang den anvendes, og det er formentlig ogsa arsagen til at den ikke anvendes
yderlige pa byggepladsen.

Koordinator forteeller ogsa om, at virksomheden har et mal om nul ulykker, og at den fgrer en stati-
stik. Han oplever, at det kan fa faggrupper til ikke at rapportere om en neerved-ulykke eller en
ulykke, fordi det sa edeleegger statistikken. Han har forsggt at veere meget klar pa, at han hellere
vil have, at de kommer til ham og taler om en naerved-ulykke eller en ulykke end at de lader veere.

Udbytte generelt

| forhold til, at det var en central arbejdsmiljgchef, som foreslog, at arbejdsmiljgkoordinator skulle
deltage i pilotforsgget og modtage konsulentstotte, sa udtrykker han en vis usikkerhed ved, hvad
der skulle ske og en tilfredshed med, hvad der skete:

“Jeg var ikke klar over, hvad der skulle ske. Jeg frygtede, der ville komme en, der
skulle diktere. Men hun kom med de her sma input. Hun kunne give mig flere redska-
ber, som jeg kunne bruge.” (arbejdsmiljgkoordinator)

Arbejdsmiljgkoordinator synes at komme styrket ud af forlgbet. For eksempel naevner han, at han
ikke laengere behgver at fglge dagsordenen slavisk men kan acceptere, at der er en anden fag-
gruppe der bryder ind med deres udfordringer inden det er deres 'tur’. Det kan vaere en lzering som
i almindelighed kommer af at fa mere erfaring, men den synes fremmet som fglge af sparringen.

5.7 Byggeplads C

Byggepladsen beskrives af arbejdsmiljgkoordinator pa pladsen og af central arbejdsmiljgleder hos
entreprengrer som darligt fungerende i forhold til arbejdsmiljg og sikkerhedsindsatsen, hvilket er en
anledning til, at pilotforsgget bliver inviteret inden for. Det er den regionale arbejdsmiljgchef i virk-
somheden, som har faet viden om forsgget og kontaktet pilotforsgget.

Der har veeret mellem 30-50 mand pa pladsen i den periode, hvor pilotforsgget har veeret med. Der
skiftes arbejdsmiljgkoordinator under konsulentindsatsen.

5.7.1 Indsats

Der bliver pa det indledende made mellem konsulent og arbejdsmiljgkoordinator aftalt tre indsat-
ser, som er i fokus for resten af konsulentindsatsen:

e Byggepladsens samarbejdsmaling
e Veerdier
e Personlige sikkerhedsregler

e Byggepladstegning pa storskaerm

e Bemanding, tekniske hjselpemidler, maskiner, som fagene selv udfylder pa tavlen, nar de kom-
mer til mgdet

Samarbejdsmaling

Der er forst arbejdet med byggepladsens samarbejdsmaling og senere i forlgbet med "skydeski-

ven .
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| stedet for at anvende begreberne om faelles mal, gensidig respekt, rettidig og problemlgsende
kommunikation, som stammer fra teorien om Relationel Koordinering, blev det aftalt at gennemfare
en samarbejdsmaling baseret pa entreprengrvirksomhedens egne kernevaerdier: Ordentlig, re-
spekt og faglighed. Konsulenten faciliterede pa et sikkerhedsmade en dialog om at definere de tre
begreber; ordentlig, respekt og faglighed.

"Hvad er respekt for dig, hvad er ordentlig, hvad er faglighed. S& kom det over i en mo-
del, hvor vi satte karakterer pé — vi fik lavet en status med vurderinger fra 1-10.” (ar-
bejdsmiljgkoordinator)

Der er pa de farste sikkerhedsmgader efter indfgrelse af samarbejdsmalingen eksempler pa, at den
skaber gode dialoger mellem faggrupperne. Men den farste arbejdsmiljgkoordinator har udfordrin-
ger med at gennemfgre samarbejdsmalingen pa maderne, herunder at fa deltagerne til komme
med deres vurderinger og ga i dialog. Det er ifalge arbejdsmiljgkoordinator mest byggeledelsen,
der siger noget under samarbejdsmalingen, mens formaend og arbejdsmiljgrepraesentanter bidra-
ger veesentligt mindre.

Samarbejdsmalingen bliver undervejs i indsatsen erstattet med "Skydeskiven”, som er en skyde-
skive, hvor der kan skrives forskellige dimensioner, der alle vurderes fra 1-10. Dimensionerne som
der pa denne plads skrives pa skydeskiven er; Samarbejde, sikkerhed, adgangsveje, oprydning,
loft, stav, stgj, oplagring.

Den nye arbejdsmiljgkoordinator forteeller, at skydeskiven var en anden made at ggre det pa, og at
det pa flere mader var et godt greb. For det farste giver den mulighed for dialog om problemet og
lasningen, hvis der for eksempel gives forskellige svar til en dimension.

"Hvis der er en, der siger 4 om st@v, og en anden siger 8, sa maske er der forskel pa,
hvilken etage man er pa, der er oftest mest stgv nederst, hvordan kommer man teettere
pade 8.”

Det kan veere jeg skal kabe flere svabere eller sgrge for stavsugning, hvis det er mit
stav... ellers er det den enkelte faggruppe, som tager opgaven.” (arbejdsmiljgkoordina-
tor)

Arbejdet med skydeskiven betad, at formaendene og arbejdsmiljgrepraesentanterne dbnede op og
kom med deres eget besyv. Der kom ogsa ting op, som arbejdsmiljgkoordinator ikke kendte til, for
eksempel omtaler han, at byggevand kun var fart til 4. sal, hvilket betad, at der var trukket vand-
slanger til 5. sal som udgjorde en arbejdsmiljgmaessig risiko. Det var forholdsvis enkelt at forleenge
byggevandet til 5. sal, da der kom opmaerksomhed pa det, sa de lgse slanger kom veek.

Bemanding, tekniske hjeelpemidler, maskiner pa tavlen

Der indfgres et system, hvor hver faggruppe, nar de kommer ind ad daren til sikkerhedsmgdet,
skriver; bemanding, antal tekniske hjaelpemidler og maskiner pa tavlen fremfor at arbejdsmiljgkoor-
dinator pa skift spgrger den enkelte. Formalet er at fierne ’kedelig’ kommunikation. Deltagerne har
til opgave selv at tage et billede af tavlen efter hvert made.

Arbejdsmiljgkoordinator bliver bedre til at sparge abent

Falgende eksempel (som er lant direkte fra konsulentens logbog) illustrerer, at arbejdsmiljgkoordi-
nator undervejs i forlgbet har anvendt anerkendelse og positiv feedback sammen med abne
spergsmal, for eksempel:
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Der er flere handveerkere, der samstemmende forteeller om ledninger pa tveers af adgangsveje ved
trapperne de fleste steder.

Arbejdsmiljgkoordinator B:
"Hvordan kan man lgse et sddant problem? Er der nogen, der har en god ide?”
En entrepriseleder byder ind:

"Hvad med at montere rendejern over alle darene til lejlighederne, for sa kan man
heenge ledninger over hovedhgjde.”

Arbejdsmiljgkoordinator B:

"Det var da en fremragende ide. Tusinde tak for det... sadanne ideer skal vi have flere
af — genialt!”

Udbytte af radgivningen — generelt

Arbejdsmiljgkoordinator har taget skydeskiven med tilbage i virksomheden og forventer, at den vil
blive indfgrt i hele firmaet, fordi den kan abne dialog, give ret praecise indikationer om, hvor der er
arbejdsmiljgmaessige udfordringer, og sa kan man se hvordan de enkelte emner rykker sig fra sik-
kerhedsmade til sikkerhedsmgde. Arbejdsmiljgkoordinator laegger vaegt pa, at modellen er fleksi-

bel, og at der bindes en handleplan op pa den:

"Man kan selv bestemme hvor mange punkter der er pa den - og det vigtige er, at der
er en handleplan bundet op pa den.” (arbejdsmiljgkoordinator)

Arbejdsmiljgkoordinator forteeller, at virksomheden pa de store pladser kgrer med advarsler og
eventuelt bortvisning i forhold til brug af sikkerhedssko, taj med reflekser og hjelm. Pa pladsen
skete der under forlgbet med konsulenten en forandring til det bedre, hvor formaendene begyndte
at opfordre hinanden til at overholde kravene. Det var noget der bare skete uden at der blev talt
direkte om det:

"Der oplever jeg, at folk begyndte at huske hinanden pa, du har ikke hjelm pa, nar de
gik fra skurbyen over til pladsen. Det er ikke altid folk tar det, det var en forventningsaf-
stemning gruppen imellem, at nu opfarer du dik andsvagt og nu skal du huske at rydde
op efter dig selv.” (arbejdsmiljgkoordinator)

Ifelge arbejdsmiljgkoordinator brugte konsulenten pa sikkerhedsmaderne nogle greb der betad, at
deltagerne kom til at deltage mere aktivt i mgderne. For eksempel stillede konsulenten spgrgsmal
direkte til de enkelte deltagere:

"Det var meget direkte, hvad synes du — ogsé selvom de sad med korslagte arme og
kiggede ned i koppen. De svarede, nar det blev direkte og sagligt.” (arbejdsmiljgkoordi-
nator)

Arbejdsmiljgkoordinator mader ofte den holdning hos deltagerne, at mgderne er en tidsrgver — de
kunne bruge tiden anderledes. Han oplever, at det undervejs er lykkedes at fa deltagerne mere in-
teresserede i at deltage i mgderne.

“Jeg oplevede, at konsulenten havde gode redskaber til at fa talen i gang pa sikker-
hedsmgaderne.” (arbejdsmiljgkoordinator)
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Arbejdsmiljgkoordinator ggr opmaerksom pa, at det er alle dem, der putter med utilfredsheden og
guldkornene som der skal frem pa mgderne — derfor er han ogsa begyndt at spgrge mere.

42



team(arbejdsliv Epinion

6. BFA Industri

BFA Industri har gennemfgrt et "Projekt om aeldre medarbejderes arbejdsmiljg, trivsel og fasthol-
delse pa arbejdsmarkedet i udsatte brancher eller jobgrupper”.

Pilotforsaget har fokus pa fglgende arbejdsmiljgemner:

e Arbejdsulykker

e Muskel- skeletbesveer

e Psykisk arbejdsmiljg

e Samarbejde om forebyggelse (for eksempel AMO, SU, MED, HR)
e Andet: Fastholdelse, sundhed

BFA-industri har valgt som en del af pilotforsaget at udarbejde et samlet materiale om seniorer og
fastholdelse, der er praesenteret pa BFA’ets hjemmeside samt er tilgeengelige i pjecerne "Seniorers
trivsel” og "Seniorpraksis i industrien”. Pjecen om trivsel handler om psykisk arbejdsmiljg, tryghed
og mental sundhed, og pjecen om seniorpraksis handler om hvilke muligheder, der findes for at
skabe rammer for at seniorer bliver pa arbejdspladsen, bade lovgivnings- og aftalemaessigt.

Materialerne har vaeret praesenteret pa sociale medier samt pa to webinarer, henholdsvis 10. og
12. oktober 2022 med overskrifterne:

e Fastholdelse af seniormedarbejdere
e Seniorpraksis i industrivirksomheder

BFA Industri gennemfarer i 2021 — 2024 en konsulentordning, der blandt andet arbejder virksom-
hedsneert med vejledning og med at bringe BFA’ens produkter i anvendelse. Materialerne om seni-
orer og fastholdelse er fra og med oktober 2022 baret med ud til virksomheder i forbindelse med
konsulenternes besag og kan saledes ogsa blive genstand for en konsulentindsats i relation vil
virksomheden.

Der blev pa begge webinarer gjort opmaerksom pa, at evaluator var interesseret i at fa tilbagemel-
dinger pa materialet, og BFA Industri har oplyst, at konsulenterne, nar det lykkes dem enten at af-
levere materialet eller yde en konsulentindsats, samtidig informerede virksomheden om at evalua-
tor kunne kontaktes i forhold til evaluering.

Evaluator har ikke modtaget nogen henvendelser fra virksomheder i relation til seniormaterialet.

6.1 Forandringsmodel

BFA Industri har baseret sin indsats pa to forskellige typer af forandringer ud fra det samme oplys-
ningsmateriale.

Indsats 1 er en klassisk BFA-indsats, hvor et udarbejdet materiale, nar det er faerdigt, farst pushes
ud via et webinar, sociale medier og BFA’'s hjemmeside og derefter foreligger tilgeengelige for
downloads pa hjemmeside, hvor der er fri adgang til at laese og hente. Forandringen er baseret pa
at deltagerne pa baggrund af webinaret eller er besag pa hjemmeside far lyst til laese/downloade
materialet samt anvende det til en indsats i egen virksomhed.
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Indsats 2 er en konsulentbaren indsats, hvor materialet indgar sammen med en reekke andre ma-
terialer og metoder, som praesenteres for virksomheden ud fra den dialog, der er mellem virksom-
hed og konsulent.

/. BFA Handel, Finans og Kontor

BFA Handel, Finans og Kontor har gennemfgrt to pilotforsag, som begge har et forebyggende
sigte. Begge pilotforsag handler om fa arbejdspladser til at afprave og anvende produkter som er
udarbejdet af BFA. Det ene produkt er en app, der hedder Traen Smart, hvis formal er at fa medar-
bejdere ind i et vedholdende treeningsforlgb. Det andet produkt 'Forebyggelsespyramiden’ er et
skriftligt produkt med tilknyttede videoer, som er placeret pa BFA’ets hjemmeside, og hvor formalet
er at ledere og medarbejdere far mere fokus pa fordybelse i arbejdet.

Pilotforsaget har fokus pa fglgende arbejdsmiljgemner:

e Muskel- skeletbesveer
e Psykisk arbejdsmiljg

De to indsatser er evalueret for sig og fremstilles i to selvsteendige afsnit i dette kapitel, men op-
samlingen er samlet i et afsnit.

7.1 Forandringsmodel

Begge indsatser er planlagt ved at BFA’et rekrutterer virksomheder, som vil afprgve et af de to pro-
dukter. Herefter er det op til arbejdspladsen selv at anvende og afpreve materialet i relation til ud-
valgte medarbejdere og ledere. Indsatsen ligger taet pa BFA’erne normale mader at drive indsats
pa, hvor der udvikles et informations- eller metodemateriale som virksomheder selv kan tilga fra
BFA’et hjemmeside. Forskellen er her, at BFA har gjort en direkte aktiv indsats med at rekruttere
virksomheder, som vil afprgve materialet og dermed indga i evalueringen af pilotforsggene.

Traen Smart er et materiale som BFA allerede var i gang med at udvikle via andre midler, Fordybel-
sespyramiden er udviklet gennem midler til pilotforsaget.

Pilotforsgget indebaerer en direkte aktivitet og en afledt aktivitet, hvilket betyder, at forandringslo-
gikken er toleddet. BFA Handel, Finans og Kontor har i samarbejde med evaluator udarbejdet en
programteori i forbindelse med pilotforsaget:

o Pilotforsggets direkte aktivitet er, at BFA Handel, Finans og Kontor udvikler en temapakke med
viden og veerktgjer om fordybelse, restitution og pauser i arbejdsdagen samt en app som moti-
ver til fysisk treening. Malet med de to indsatser har veeret at give arbejdspladserne et materi-
ale, som de selv kan ga til uden brug af ekstern konsulentbistand.

e Den afledte aktivitet er, at medarbejdere og ledere pa tre arbejdspladser afpraver elementer af
temapakken pa baggrund af en rekruttering fra BFA'et.

7.2 Opsamling

Den direkte aktivitet er gennemfart ved udvikling af de to produkter i form af Fordybelsespyramiden
og Treen Smart (betalt af andre midler).
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Den afledte aktivitet er gennemfert for begge produkter. Det har for begge produkter kraevet en
stor indsats fra BFA’et for at rekruttere virksomheder til afprgvning. | relation til Treen Smart er flere
af de rekrutterede virksomheder sprunget fra undervejs eller har udsat deres afprgvning.

For Fordybelsespyramiden geelder det, at medarbejdere i de virksomheder, der har afprgvet, ople-
ver, at de har et udbytte af forlgbet her og nu (outcome 1).

For Treen Smart geelder de, at en meget lille andel af de, som har afprgvet oplever, at de har haft
et positivt udbytte.

Virkning af de to aktiviteter pa langt sigt er ikke sagt malt og har ikke veeret mulig at male pa.

7.2.1 Treen Smart

Afprgvning af traeningsappen Traen Smart har veeret udfordret af, at BFA Handel, Finans og Kontor
har haft sveert ved at rekruttere virksomheder til afprevningen. Flere virksomheder er faldet fra, og
flere virksomheder har udskudt afprgvningen sadan, at de ikke er med i evalueringen.

Pa begge de virksomheder er deltagelsen i brug af appen faldet i Iabet af de otte uger, som afprgv-
ning har varet, og mange medarbejdere er faldet fra undervejs. Ganske fa medarbejdere har brugt
appen en time om ugen, som er det, appen anviser som optimal traening.

Medarbejdernes manglende engagement ser i hgj grad ud til at skyldes appen. Mange medarbej-
dere og samtlige arbejdsmiljgkonsulenter finder ikke appen arbejdspladsvenlig. Den tilbyder avel-
ser, som kraever udstyr, der ikke findes pa arbejdspladsen, og anviser gvelser, som skal laves pa
gulvet, hvilket langt fra er muligt alle steder.

Fa medarbejdere har brugt appen sammen med andre pa arbejdspladsen, selvom det for arbejds-
miljgkonsulenter har veeret en anledning til afprevningen, at appen kunne vaere med til at skabe et
feellesskab om traening.

Udbyttet af appen er noget begraenset, bade hvad angar feerre smerter, gget velvaere hos medar-
bejderne og styrket faellesskab pa arbejdspladsen. Det skyldes formentlig, at fa har brugt appen
som anvist, og at deltagelsen i afprgvningen er faldet i labet af afpravningsperioden. Udbyttet er
starst i forhold til gget velveere.

7.2.2 Fordybelsespyramiden

Tre virksomheder/fire afdelinger har afprgvet Trin 1 (motivation) og Trin 2 (tid) i Fordybelsespyra-
miden. Den primaere motivation for at deltage i afpr@gvningen er et anske om at styrke det psykiske
arbejdsmiljg pa arbejdspladsen.

Afprgvningen af fordybelsestid er tilrettelagt forskelligt pa de deltagende virksomheder. Nogle af-
prover fordybelsestid pa samme tidspunkt hver uge, samtidig med kolleger. Andre afprgver indivi-
duelt og ikke ngdvendigvis hver uge.

Stort set alle medarbejdere og ledere, der har deltaget i afpravningen, finder de materialer, der fal-
ger med temapakken, lette at tilga. Formalet med materialerne er til at forsta for de fleste.

Alle virksomheder ser ud til at have opnaet forandringer som felge af afpr@vning af fordybelsestid.
For nogle har fordybelsestid givet ro og gget kvalitet i opgavelagsningen, for andre mindre stress.
Stort set alle virksomhederne gnsker i en eller anden udstraekning af arbejde videre med Fordybel-
sespyramiden.
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Det starst mulige udbytte af fordybelsestid ser ud til at veere pa de virksomheder, hvor der har vee-
ret klare rammer for planlaegning af fordybelsestiden. For at Fordybelsespyramiden er blevet an-
vendt har det kraevet, at det var legitimitet at bruge tid pa den.

7.3 Fordybelsespyramiden

Det overordnede mal med pilotforsaget er ifalge den aktivitetsbeskrivelse, som BFA Handel, Fi-
nans og Kontor har udarbejdet, at ge mental sundhed i arbejdsdagen ved at forbedre arbejdsbe-
tingelserne for hjernen. For at opna dette mal, er der i pilotforsgget udarbejdet og afpravet en te-
mapakke, som handler om fordybelse, restitution og pauser. Temapakken hedder Fordybelsespy-
ramiden.

7.3.1 BFA’ets indsats

BFA’ets indsats har veeret at udvikle produktet samt at rekruttere virksomheder til afprgvning.

7.3.2 Evalueringsinterview

Arbejdspladserne har afprgvet Fordybelsespyramiden i oktober-december 2022. | den forbindelse
har TeamArbejdsliv holdt evalueringsinterviews med medarbejdere og ledere pa de tre arbejds-
pladser/fire afdelinger.

Hver arbejdsplads/afdeling er interviewet to gange:

e Opstartsinterview med 2-3 medarbejdere pa hver arbejdsplads. Interviewene er gruppeinter-
views afholdt 1-2 uger efter arbejdspladsen er gaet i gang med at afprgve temapakken.

e Afsluttende interview efter fem-seks ugers afprgvning med de samme 2-3 medarbejdere. Med-
arbejdernes naermeste leder er interviewet individuelt efter forsggsperiodens afslutning.

De i alt 12 interviews udger datagrundlaget for evalueringen. Evalueringen har til formal at vise,
hvordan temapakken har virket pa tvaers af de tre arbejdspladser/fire afdelinger, men der vil ogsa
blive givet eksempler fra de enkelte arbejdspladser.

7.3.3 Kort om forlabet og udbytte

7.3.3.1  Arbejdsplads 1

Arbejdspladsen har i lgbet af de sidste fem ar veeret praeget af stor travihed. Den afdeling, der af-
prover temapakken, har bade fysisk og online kundekontakt, og de ansatte er vant til at blive for-
styrret mange gange i Igbet af dagen. | afdelingen er fordybelsestid blevet brugt til at Igse kom-
plekse og tunge arbejdsopgaver.

Det er aftalt, at fordybelsestid skal forega samtidig for alle to formiddage om ugen i to timer, fordi
lederen mener, at det er vigtigt med en faelles ramme for forsaget, hvis det skal virke. | Igbet af af-
pravningen bliver fordybelsestiden nedjusteret til halvanden time pr. gang for at medarbejderne
kan veere klar til kunderne, sa snart de abner dgrene. Udover Trin 1 og 2, har arbejdspladsen un-
dervejs i afprgvningen ogsa inddraget Trin 3 Meningsfuld opgave og Trin 4 Digital arbejdsro.

Fordybelsestid giver de ansatte ro i hovedet bade i og uden for arbejdstiden, fordi de komplekse og
tunge opgaver er placeret i kalenderen pa et tidspunkt, hvor de ved, at der er tid til at saette sig
grundigt ind i opgaverne. Det medfgrer, at de ansatte slipper for darlig samvittighed over ikke at
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tage hul pa opgaverne i tide, og at opgaverne bliver Igst hurtigere. Den stgrste udfordring for af-
prevningen har veeret, at det er sveert at tillade sig, at kunderne ikke kan komme igennem til en.

7.3.3.2 Arbejdsplads 2 — afdeling 1

| afdelingen arbejder de med skadesagsbehandling og har i den forbindelse telefonbetjening og 6
medarbejdere afprover temapakken. Lederen har ladet det veere op til medarbejderne, hvad de
bruger fordybelsestiden til, sa lzenge det er relevant for arbejdet. Fordybelsestid er bl.a. blevet
brugt til klagebesvarelser, svaere sager, at tiekke mails, at opdatere sig pa intranettet og at leere
nyt.

Fordybelsestid er tilrettelagt individuelt, fordi der altid skal veere to medarbejdere til at besvare tele-
fonen. Rammen for fordybelsestid er min. halvanden time om ugen. Det har veeret vigtigt for bade
leder og medarbejdere, at fordybelsestid ikke bliver en stopklods i hverdagen men noget, de kan
hvile i. For at kunne det, er det ifalge medarbejderne vigtigt, at fordybelsestid er for alle i afdelin-
gen. Nar man ved, at ens kolleger kan logge sig af telefonen pa et andet tidspunkt, giver det ikke
darlig samvittighed at fordybe sig, selvom telefonk@en bliver lang. Afdelingen har ladet sig inspirere
af Trin 4 Digital arbejdsro i afpr@vningen.

Udbyttet har veeret lettelse og ro, nar det er lykkedes at bruge fordybelsestiden pa fx at indhente
opgaver, man var bagud med. Bade leder og medarbejdere gnsker ogsa, at medarbejderne fort-
saetter med at bruge fordybelsestid. Men det har vist sig, at det er sveert at planlaegge og laegge
fordybelsestid i kalenderen, fordi de er sa fa i afdelingen. De skal ofte bytte rundt pa telefonvagter,
nar der er sygdom og ferie. Det har generelt vaeret sveert at have fordybelsestid, nar man skal
veere til radighed pa telefonen — ogsa fordi det kan blive ngdvendigt at abne telefonerne pludseligt.

7.3.3.3 Arbejdsplads 2 — afdeling 2

| denne HR-afdeling har et team pa ni ansatte afprgvet fordybelsestid. Teamet sidder i et storrums-
kontor med 11 andre, som ikke er med i afpr@gvningen. Storrumskontoret er gennemgangsareal for
andre i virksomheden. Det er meget forskelligt hvor mange i teamet, der er fysisk pa arbejde hver
dag, da der ogsa er mulighed for at arbejde hjemme. De har meget forskellige arbejdsopgaver,
bade opgaver der kraever koncentration og fordybelse, telefon- og kundebetjening og opgaver ude
af huset. Fordybelsestid er derfor ogsa blevet brugt pd meget forskelligt og ikke ngdvendigvis pa
specifikke opgaver.

Afprgvningen er foregaet individuelt pga. de mange forskellige opgaver, som de ansatte i teamet
har, og pga. stor mgdeaktivitet. Rammen for fordybelsestid har veeret 1-2 timer om ugen afhaengig
af den opgave, man sidder med. Fordybelsestid markeres med lysergde post its pa ens fysiske ar-
bejdsplads og skrives ind i Outlook-kalender. Lederen har vaeret meget tydelig om, at det er ok at
stemple ud og veere utilgeengelig i fordybelsestiden. | afpravningen har teamet ladet sig inspirere af
Trin 3 Meningsfuld opgave og Trin 4 Digital arbejdsro.

Nar de ansatte er lykkes med at fordybe sig i starre opgaver, har fordybelsestid veeret med til at
mindske stress. Afprgvningen har givet en gget forstaelse for, at det er legitimt ikke at veere tilgeen-
gelig for henvendelser konstant. En udfordring har veeret, at det er sveert at planlaegge og prioritere
i opgaver, sadan at de opgaver, der kraever fordybelse og koncentration, gemmes til fordybelsesti-
den. En anden udfordring har veeret forstyrrelser og stgj i storrumskontoret, hvilket gar det sveert at
koncentrere sig. Fordybelsestid er derfor primeert blevet brugt, nar man arbejder hjemme.
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7.3.3.4 Arbejdsplads 3

Pa denne arbejdsplads afprgver fire teams i samme afdeling fordybelsestid. | alt deltager ca. 18
ansatte i afpregvningen. Et enkelt team sidder eksponeret ved en skranke, mens de andre teams
sidder pa kontorer for sig. De ansatte laser mange forskellige administrative opgaver, og fordybel-
sestid er bade blevet brugt til stgrre opgaver med mange processer og procedurer, referatskrivning
og til mails.

Pa opstartsworkshoppen har der vaeret en grundig dialog om, hvad fordybelsestid skal bruges til,
og hvordan det skal tilretteleegges. Rammen for fordybelsestid er 1-2 timer om ugen, og de har la-
vet et fordybelsesklippekort, s& man kan tage en halv times fordybelse ad gangen. Et team har for-
dybelsestid samtidig to timer hver fredag formiddag. De andre teams afpraver individuelt. Der har
veeret stor frihed til at strukturere fordybelsestid som det giver mening for teamet og den enkelte.
De har lavet skilte, som kan haenges op nar man har fordybelsestid, og som viser, at man ikke vil
forstyrres. Afdelingen er i lgbet af afpravningen géet ind i Trin 6 Hjernepauser.

Fordybelsestiden har resulteret i et bedre overblik over, hvad man har naet, mere energi og mindre
stress og starre tilfredshed efter endt arbejdsdag. | afdelingen taenker man ikke lzengere pa fordy-
belsestid som et forsag men som en integreret del af hverdagen. En udfordring har veeret, nar der
er behov for at indkalde kolleger, som er i fordybelsestid, til mgder. Det er ikke droftet tilstraekkeligt
pa opstartsworkshoppen, hvor hgj prioritet fordybelsestid har i en sadan situation. En anden udfor-
dring har veeret, at de medarbejdere, der sidder i skranken, bliver forstyrret af andre i organisatio-
nen pa trods af markering med skilte.

7.3.4 Arbejdspladsernes motivation for at deltage

@nske om at styrke det psykiske arbejdsmiljo

Den overordnede motivation for at deltage i pilotforsgget er for alle fire ledere, at det kan veere
med til at skabe bedre vilkar for deres medarbejdere og dem selv pa arbejdspladsen. Pilotforsgget
rammer ned i noget, man i forvejen efterspagrger, men som man maske ikke helt har fundet ud af,
hvordan man selv skal lgse.

Pa flere af arbejdspladserne oplever man i perioder stor travihed. Lederne ser pilotforsgget som
noget, der kan bidrage til at skabe en bedre balance mellem opgaver og ressourcer. Lederne er
bevidste om, at medarbejderne skal kunne holde hele arbejdslivet, og at det kan mindske risikoen
for stress at give mulighed for fordybelse.

For flere ledere er pilotforsgget en anledning til at fa samtaler om, hvad den gode arbejdsdag er.
Temapakken giver et sprog til dette. Et eksempel pa dette er en samtale om hjemmearbejde og
fordybelse, som er aktuel pa alle tre arbejdspladser/fire afdelinger. Der er pa alle arbejdspladserne
mulighed for at arbejde hjemme, men seerligt én af lederne efterspgrger, at man ogsa skal kunne
fordybe sig, nar man er fysisk til stede pa sin arbejdsplads. Lederen siger:

"Det var lidt blevet et mantra, at fordybelsestid var en hjiemmearbejdsdag, men sa har
arbejdspladsen spillet lidt fallit at man ikke kan skabe ved, fordybelsestid pé arbejds-
pladsen.” (Leder)

Flere af lederne er optaget af at forsgge at skabe bedre rammer for fordybelse pa arbejdspladsen.
Generelt motiverer det de fire ledere til at deltage i forsaget, at forsgget giver mulighed for at
kunne fa en dialog om vilkar for og rammer i arbejdet.
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En af de deltagende arbejdspladser er en fagforening. Her er noget af motivationen for at deltage i
pilotfors@get at kunne afprgve noget, som kan udbredes videre ud til fagforeningens medlemmer.

Afpravningen er afgreenset til en forsagsperiode

For flere af lederne har det, at pilotforsgget er et forsag, og at det kun streekker sig over en kort pe-
riode, gjort det nemmere at sige ja til at deltage. Tanken har vaeret, at modstand og forbehold fra
medarbejderne lettere vil kunne imgdekommes, nar lederne har kunnet sige, at det er et forsag, og
at der kan justeres undervejs.

For andre er det veerdifuldt, at det er et pilotforseg, fordi det giver mulighed for at komme med
feedback til processen og til temapakken. Denne motivation isaer ger sig geeldende pa arbejds-
pladser, hvor man forestiller sig, at temapakken kan spredes til resten af organisationen og/eller
organisationens medlemmer.

BFA og central forankring sikrer pilotforsaget legitimitet

Flere af lederne har inden de blev tilbudt afpravningen selv forsagt at finde materiale, som de kan
bruge til at mindske stress og forbedre det psykiske arbejdsmiljg pa arbejdspladsen med. Da mu-

ligheden for at deltage i pilotfors@get kom, var det oplagt at sige ja, da man tidligere har haft gode

erfaringer med at bruge materiale udviklet af BFA'et. Der har saledes pa forhand veeret tillid til ma-
teriale, der kommer fra BFA’et, hvilket har gjort det legitimt at bruge materiale derfra endnu en

gang.

Det styrker endvidere legitimiteten i at afprave materialet, nar forsgget saettes i veerk fra centralt
hold i den enkelte virksomhed.

7.3.5 Arbejdspladsernes gennemfgrelse af afpragvningen

Fordybelsespyramiden er blevet introduceret pa en indledende workshop, som naermeste leder,
tovholder eller TR har faciliteret. Workshoppen har for alle vaeret en kombination af Trin 1 Motiva-
tion og Trin 2 Tid. Det skyldes, at det var de to trin i Fordybelsespyramiden, som der var feerdigud-
viklet materiale til da afprgvningen begyndte.

Pa workshoppen er rammerne for forlgbet aftalt, og det er besluttet, hvordan fordybelsestid skal
forega. Nogle har lavet klare aftaler for, hvordan fordybelsestid markeres i Outlook og pa kontoret,
fx med skilte, hvor der star man ikke skal forstyrres.

Pa én arbejdsplads har man valgt at afpreve fordybelsestid samtidig, sa alle i afdelingen har 1-2
timer fordybelsestid pa samme tidspunkt to gange ugentligt. Hos andre tilretteleegges fordybelses-
tid individuelt. P& en enkelt arbejdsplads har man bade individuel og samtidig fordybelsestid.

Pa alle arbejdspladser har man i Igbet af afprgvningen ladet sig inspirere af andre trin i pyramiden
ogsa. | nogle tilfeelde har lederen over for BFA’et givet udtryk for et anske om at arbejde videre,
hvorefter BFA’et har tilsendt det endnu ufaerdige materiale til trinnet. En leder forteeller om at have
inddraget Trin 6:

"Vi kunne have lukket den omkring fordybelse og holdt det til fors@get — det er jo ret
vanvittigt vi har fundet noget der er sé vigtigt pa sa kort tid, at vi naturligvis skal fort-
seette med det.” (Leder)

Pa nogle af arbejdspladserne er forsgget blevet integreret i dagligdagen, og det opleves ikke lzen-
gere som et fors@gg. Pa andre arbejdspladser er det ikke tilfeeldet. Pa de arbejdspladser, hvor for-
soget er blevet en del af dagligdagen, har man i starre omfang valgt at ga videre i pyramiden,
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mens man pa de arbejdspladser, hvor forsgget ikke er blevet integreret, primeert har holdt sig til de
to oprindelige trin og i mindre grad inddraget andre trin i pyramiden ogsa.

Aftaler om opfalgning under afprgvning

Alle fire ledere har sgrget for at evaluere, hvordan det gar med at planlaegge og afholde fordybel-
sestid i lgbet af afpr@gvningen. Nogle ledere har lagt evalueringen fast ind i forbindelse med ugent-
lige statusmgder, andre evaluerer sjeeldnere. En leder foreslar, at det i materialet star beskrevet,
hvordan og hvor ofte man begr evaluere.

For nogle har evalueringerne medfart justeringer. Fx er antallet af timer, der ugentligt bruges pa
fordybelse, nedjusteret fra to timer til halvanden time pa den arbejdsplads, hvor fordybelsestid af-
praves samtidig. Det skyldes, at fordybelsestiden tidligere overlappede med arbejdspladsens ab-
ningstider for kunder, og at det var sveert at holde fokus, nar kunderne stod klar en halv time far
fordybelsestiden sluttede.

Evaluering er vigtigt for medarbejderne, fordi det giver mulighed for at tale om udfordringer og suc-
ceser i afprgvningen, og fordi det at evaluere viser ledelsesopbakning til forsgget. De fleste medar-
bejdere forteeller ogsa, at der labende er mulighed for at tale med naermeste leder om afprgvnin-
gen, og at det er vigtigt iseer for dem, der oplever udfordringer.

7.3.6 Arbejdspladsernes vurdering af materialet

Vurderingen af materialet er positiv. Materialet og formalet med det er let at forsta, det er let at
tilga, og det kraever ikke meget tid at saette sig ind i det. Tovholdere og ledere oplever, at materia-
let er plug and play — det er let at facilitere workshops ud fra.

Formélet med materialet er til at forsta

Medarbejderne pa de tre arbejdspladser/fire afdelinger preesenteres farste gang for temapakken
og det dertilhgrende materiale pa opstartsworkshoppen. De fleste medarbejdere oplever, at forma-
let med temapakken og pilotforsaget er til at forstd. En medarbejder siger:

“Jeg husker det som at det var en rimelig teori at forsta, der var jo nogle videoer ogsa,
vi fik, og for mig var det mest det med nar det blev italesat der gav veerdien, det funge-
rede fint med videoerne.” (Medarbejder)

Flere interviewpersoner naevner det, at det styrker forstaelsen af formalet, nar en ekspert udtaler
sig pa to videoer. Det opleves som en fordel, at materialet bestar af bade faktaark og videoer, sa-
dan at teorien bag pilotforsgget bliver skaret ud i pap.

De fleste forstod, at formalet med temapakken er at reducere stress og at blive mere effektive. For-
staelsen skyldes bl.a., at materialet laegger op til, at man pa workshoppen har drgftet hvad fordy-
belsestid er. Drgftelserne og implementeringen er det centrale, det er ikke materialet i sig selv. Der
har ikke alle steder veeret tilstrackkelig dialog om, hvorfor og hvordan fordybelsestid skal bruges.
Det har for nogle medarbejdere medfert tvivl om, hvilke opgaver der skal og ber lgses i fordybel-
sestiden.

To medarbejdere fra to forskellige arbejdspladser italeseetter en frygt for, at pilotforsgget handler
om at arbejde hurtigere og producere mere, og at man som falge heraf kan blive undveerlig. En
medarbejder siger:
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"Man er jo altid nervas for, at ndr man pludselig finder I@asninger, hvor man bliver mere
effektive, sa kan der jo vaere en ledelse der siger 'sa kan | na endnu mere’ eller 'sé be-
haver vi ikke vaere sa mange haender’, det gar vi jo ogsa og er nervgse for om det sa
bliver konsekvensen.” (Medarbejder)

Pa den ene af de arbejdspladser, hvor denne frygt blev italesat, talte man om forskellige opfattel-
ser af formalet pa den indledende workshop. Det resulterede i en feelles forstaelse af, at forsaget
handler om at dygtiggare sig.

Materialet er let at tilga og ikke tidskreevende

Temapakkens materiale vurderes at veere overskueligt, godt og delikat. Blandt iseer ledere og tov-
holdere er der udbredt tilfredshed med, at materiale udarbejdet til at facilitere workshops efter er
kortfattet og preecist. Det opleves som plug and play: det er lige til at bruge uden at skulle investere
en masse tid i det. En leder siger:

"Det er et virkelig laekkert format, man far hele pakken, der ligger videoer, man bliver
baret igennem. Der er ingen undskyldninger, det er lige til at gribe.” (Leder)

Derudover har materialet gjort det muligt at fa en dialog om, hvordan fordybelsestid skal tilretteleeg-
ges. Fx er det dreftet, om man skulle gere brug af samtidig og/eller individuel fordybelsestid, og om
fordybelsestid kan forega derhjemme eller ikke.

Alle oplever, at materialet har lagt op til stor fleksibilitet i forhold til at tilrettelaegge fordybelsestiden
som det passer bedst for den enkelte medarbejder og for arbejdspladsen.

Adspurgt om man har genbesgagt materialet i labet afprgvningen, forteeller de fleste bade ledere og
medarbejdere, at det ikke har veeret ngdvendigt.

Stort set alle kan og vil anbefale temapakken og det dertilhgrende materiale til andre arbejdsplad-
ser, andre brancher og til privat brug. Materialet er tilpas generisk til, at det vil kunne bruges pa
mange forskellige typer af arbejdspladser. Ifglge en leder kunne man med fordel give konkrete ek-
sempler pa arbejdspladser, hvor man har haft succes med at nedbringe stress ved at bruge tema-
pakken.

7.3.7 Arbejdspladsernes gennemfgrelse af afpravningen

Det er lykkes for alle tre arbejdspladser/fire afdelinger at implementere Fordybelsespyramiden
uden konsulentstatte.

Stort set alle interviewpersoner giver udtryk for, at det har vaeret spaendende at afpreve temapak-
ken.

Det har veeret svaert at overholde egen fordybelsestid, nar kolleger fra andre afdelinger pa arbejds-
pladser ikke er bekendt med pilotfors@get og derfor kommer til at forstyrre i fordybelsestiden. Det
har ogsa veeret en udfordring ikke at have egnede opgaver at udfgre i fordybelsestiden. Det har
veeret sveerere for de medarbejdere, der har driftsmaessige opgaver end dem, der har mere kom-
plekse opgaver.

Klare rammer og klarlaeegning af egnede arbejdsopgaver giver mulighed for at bruge fordybelsestid
konstruktivt, mens legitimitet til at stemple ud fra leder og kolleger er vigtigt i forhold til at tage sig
tid til fordybelse. Ledelsesopbakning betyder, at medarbejderne oplever tillid til, at de bruger tema-
pakken hensigtsmaessigt. Det er ikke alle medarbejdere der ved, om deres leder selv afprgver for-
dybelsestid.
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Klare rammer for fordybelsestid

Det kraever klare rammer for markering af fordybelsestid for, at der kan ske en afpr@vning. Der
hvor det lykkes at afprave er der typisk aftalt, hvornar fordybelsestid ligger, og hvordan den marke-
res, og at kolleger skal respektere fordybelsestiden. Mange medarbejdere og ledere har markeret
fordybelsestid i Outlook-kalendere, andre har fysisk markeret fordybelsestid med 'Forstyr mig ikke’-
skilte og med post its pa skaerme. Skilte og post its har veeret seerligt vigtige pa de arbejdspladser,
hvor man sidder pa kontor med andre, der ikke er med i forsgget. For som en leder siger, sa virker
fordybelsestid kun, hvis man er sammen om det:

"Der er to til at skabe fordybelsestiden, den der skal fordybe sig, og dem der skal
skeerme (...). Hvis ikke man folder det tilpas meget ud, bliver det meget indkapslet, og
sé kan nogen opleve det som en gene i stedet for en keempe gave.” (Leder)

Nogle steder er man pa trods af markering af fordybelsestid blevet forstyrret og afbrudt. For det
meste af kolleger, der ikke selv deltager i forsaget. Det giver nogle medarbejdere en oplevelse af,
at fordybelsestid primaert virker, nar man arbejder hjemme.

Pa den arbejdsplads, hvor fordybelsestid afpraves samtidig, to gange om ugen, ’kommer det helt
af sig selv, nar klokken slar 8.30, at der skal veere ro’. Man ger alt for at overholde de aftalte ram-
mer i respekt for hinandens tid og planlagning, for man har tidligt set effekten af fordybelsestid.
Det at gare det i feellesskab er afggrende for at kunne holde hinanden oppe pa det.

Udveelgelse af egnede arbejdsopgaver

Det har haft betydning for udbyttet, at man er bevidst om, hvilke opgaver der skal lgses i fordybel-
sestiden. Det tyder pa, at det har vaeret nemmere at bruge fordybelsestid pa de arbejdspladser,
hvor komplekse eller mere afgreensede arbejdsopgaver er en del af arbejdstiden, frem for pa de
arbejdspladser, hvor opgaverne primeert har driftsmaessig karakter, og hvor man har fa komplekse
opgaver.

Pa en af arbejdspladserne er man i Igbet af afprgvningen begyndt at saette en halv time af om fre-
dagen, hvor den enkelte prioriterer og beslutter, hvad fordybelsestiden skal bruges pa i ugen der
kommer. Det har gjort, at man ikke farst skal bruge tid pa at finde ud af, hvad fordybelsestiden skal
bruges pa, nar den gar i gang.

Legitimitet til at stemple ud

For at fole sig tilpas med at bruge tid pa fordybelse, har det for mange haft betydning, at det ople-
ves legitimt at afsaette tid til det. Det gaelder bade over for kolleger og leder men ogsa over for kun-
der pa de arbejdspladser, hvor man har en servicefunktion. En medarbejder siger:

"Man skal jo ikke fale, at man skulker, og det er lidt sjovt at snakke om det pa den
made, for man arbejder jo stadig. Men der er et eller andet i det — "nu koncentrerer jeg
mig om det her og kun lige det her og tager maske ikke lige telefonen fgrste gang man
ringer.” (Medarbejder)

Stort set alle nzevner, at det at saette en graense for ens tilgaengelighed har veeret udfordrende. Der
kan veere en usikkerhed i, om man ved at holde sin fordybelsestid skubber arbejde over til sine kol-
leger, fx nar man kobler sig af telefonen, eller om man ikke er tilstreekkeligt til radighed over for
kunder. Det tyder pa, at disse barrierer er stgrst pa de arbejdspladser, hvor fordybelsestid er indivi-
duelt.
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Ledelsesopbakning

Medarbejderne er i det afsluttende interview blevet spurgt, om der har veeret ledelsesopbakning til
pilotforsgget, og hvad ledelsesopbakning betyder. Stort set alle oplever, at der har veeret ledelses-
opbakning. Fx har samtlige medarbejdere pa den indledende workshop oplevet stor abenhed over
for, at fordybelsestid kan tilpasses deres egne og arbejdspladsens behov. En medarbejder siger:

"Der er ikke lagt op til, at vi skal bruge det pa den ene eller den anden méade, der er
lagt op til hvad vi selv synes kunne veere godt for os selv.” (Medarbejder)

Flere forteeller, at det afggrende er, at lederen har tillid til, at man bruger fordybelsestiden hensigts-
maessigt. Og nar det har veeret udfordrende at bruge veerktgjet, har lederen i flere tilfeelde motive-
ret og haft snakke med dem, der er udfordrede.

Flere af lederne kommer ind pa betydningen af, at lederen bakker op om forsgget. En siger:

"Pyramiden kan ikke leve uden ledelsesfokus og opbakning fra dem der skal drive det
— der skal skabes nogle rammer og maske gares ting pa en ny made, og det gaelder
alle parter.” (Leder)

Det betyder ikke, at naermeste leder, ngdvendigvis er med i selve afprgvningen. Nogle medarbej-

dere ved ikke, om lederen selv afpragver fordybelsestid. Andre ved, at lederen afpragver og oplever
det som en fordel, for sa kan lederen bedre forsta de udfordringer, der opstar. At lederen afpraver,
giver en oplevelse af, at veerktgjet 'virker hele vejen rundt’, som en medarbejder siger.

7.3.8 Opnaede forandringer pa arbejdspladserne

Bade ledere og medarbejdere pa de tre arbejdspladser/fire afdelinger er blevet spurgt til, hvilke for-
andringer de har opnaet ved at afprave temapakken. Nogle medarbejdere oplever, at fordybelses-
tid giver ro til at veere til stede i arbejdstiden, hvilket ager kvaliteten af arbejdet. For andre bidrager
fordybelsestid til at fa et overblik over egen opgavelgsning. Stort set alle ledere og medarbejdere
forteeller, at fordybelsestid mindsker stress, imens man er pa arbejde, og nar man har fri. Man ved,
hvornar man har tid til at lase komplicerede opgaver og behaver derfor ikke at bekymre sig over
det. Evaluator vurderer saledes, at der er skabt forandring i relation til bade outcome 1 og outcome
2 (jf. afsnit 1.2).

Feelles for alle pa de tre arbejdspladser/fire afdelinger er, at fordybelsestid og/eller Fordybelsespy-
ramiden er noget man fortsat vil arbejde med, fordi det er givende.

Fordybelsestid giver ro og styrker opgavelgsningens kvalitet

Flere medarbejdere oplever, at fordybelsestid har givet mulighed for at fa et overblik over ens op-
gavelgsning, hvilket medfgrer, at man far lgst en opgave hurtigere. Man bruger tiden pa reelt at
lase opgaven frem for at gruble over, hvorfor man endnu ikke har Igst den.

Det at fa lgst opgaver, at fa ryddet op i mails eller fulgt op pa intranettet, giver ro til at veere til stede
i arbejdstiden. Og kvaliteten af arbejdet bliver bedre, nar man har ro til at koncentrere sig om én
ting ad gangen. En medarbejder siger:

"Nar man har fokus pa én ting, bliver det bare bedre og noget man mere gar, 0gsa pa
andre tidspunkter pa ugen, hvor man ikke har planlagt det.” (Medarbejder)
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Flere italeseetter den ggede kvalitet i opgavelgsningen. Nogle bruger fordybelsestiden til at dygtig-
gere sig, hvilket der ikke ngdvendigvis er tid til i en travl hverdag. Hvis man far tid til det i fordybel-
sestiden, kan det betyde, at kvaliteten i opgavelgsningen bliver bedre, og at man fx ogsa yder
bedre radgivning over for kunder.

Systematikken giver ikke kun ro til at Iase komplicerede opgaver pa arbejdet, det kan ogsa betyde,
at man kommer hjem mere rolig, fordi man har naet det man skulle.

Fordybelsestid skaber mindre stress

Bade ledere og medarbejdere oplever, at fordybelsestid mindsker stress. Det skyldes bade, at man
far lavet en masse pa den opgave, man har sat fordybelsestid af til, og at man for nogles vedkom-
mende kommer i gang med en kompliceret opgave tidligere end man ellers ville have gjort. En le-
der siger:

"Det karer, folk bliver ved med at sige, at det virker, “jeg nar mere og stresser mindre i
labet af ugen, fordi jeg har fordybelsestid hvor jeg kan fa tid til at lave den bevilling, den
sag.” (Leder)

Lederen selv oplever ogsa, at det har gjort en keempe forskel i forhold til at na egne opgaver, at
medarbejderne har fordybelsestid, hvor de ikke forstyrrer lederen.

For andre medarbejdere er det med til at mindske stress, at man ved at afsaette tid til en komplice-
ret opgave, ikke behgver at bekymre sig om den uden for arbejdstiden og have darlig samvittighed
over endnu ikke at have naet den. Det, at man kan putte de komplicerede opgaver i en kasse og
vide, at man har et hul til at fa lavet dem, hvor man ikke forstyrres af andet, virker godt i forhold til
ens stressniveau.

For andre igen er det en stor lettelse, at man ikke konstant fgler sig bagud, fordi man far ryddet op
labende samtidig med at man ogsa producerer.

7.3.9 Onske om fortsat at arbejde med temapakken

Pa stort set alle tre arbejdspladser/fire afdelinger er der et gnske om at fortsaette med temapakken
i en eller anden udstraekning.

Pa en af arbejdspladserne ser man pilotforsaget som noget, der har sat en forandringsproces i
gang i forhold til at a&endre pa den made, man arbejder pa. Forandringen er vigtig, fordi kompeten-
cekrav konstant gges, hvilket skaber behov for mere traening og fordybelse. Man gnsker at ga vi-
dere i Fordybelsespyramiden, fordi effekten indtil nu har veeret sa stor.

Pa en anden arbejdsplads er man mere optaget af at fortsaette med fordybelsestid pa individuelt
niveau, fordi det giver godt. Man oplever, at der er ledelsesopbakning til at fortsaette, men man er
ogsa opmaerksom pa, at hvis det skal leve, sa ma man minde hinanden om de aftaler, der er ind-
gaet i pilotforsaget, og om legitimiteten til at tage fordybelsestid.

Flere medarbejdere og ledere gnsker at blive mere rutinerede i at bruge fordybelsestid. Det er
sveert at argumentere imod, at man skal have tidspunkter i sin kalender med fred og ro til at lase
opgaver.
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7.3.10 Trafik pa hjemmesiden

Trafik pa Fordybelsespyramiden.dk

e 5.375 besggende
e 14.531 sidevisninger
e 3.493 hentninger
e 535 tilmeldte til webinar
Kilde: BFA HFK, udtraek fra den 10. januar til den 26. oktober 2023

7.4 Treen Smart

Treen Smart er evalueret gennem et spargeskema distribueret til 38 respondenter fordelt pa to ar-
bejdspladser. 21 har besvaret spgrgeskemaet, en har besvaret dele af spgrgeskemaet. Det giver
en svarprocent pa 55%. Der er afholdt to opstartsinterviews med arbejdsmiljgkonsulenter og tre
medarbejderinterviews. Medarbejderinterviews har kun veeret mulige at afholde pa den ene ar-
bejdsplads.

7.4.1 Motivation

Den overordnede motivation for at afprgve appen har pa begge arbejdspladser veeret et anske om
at forebygge og handtere smerter samt at fa bevaegelse ind i hverdagen for medarbejderne.

Det, at medarbejderne kan traene sammen, er ogsa en motivation for arbejdsmiljgkonsulenterne for
at sige ja til at afprave, for pa den made kan der integreres et socialt aspekt i traeeningen med ap-
pen. Pa den ene arbejdsplads har medarbejderne efterspurgt 'noget faelles’.

7.4.2 Arbejdspladsernes introduktion til appen

| spergeskemaundersagelsen er deltagerne blevet spurgt til deres introduktion til appen som er fo-
restaet af arbejdsmiljgkonsulenterne. Neesten alle er blevet introduceret til formalet med appen,
godt en trefjerdedel er introduceret til at komme i gang med at bruge appen, alle respondenter har
installeret appen, mens 68% har brugt den, og 32% ikke har brugt appen.

Arsagerne til ikke at bruge appen er mangel pa interesse og overskud, at det blev for kompliceret
og ikke gav veerdi, og at nye rutiner ikke er blevet integreret i hverdagen (hvilket indikerer en eller
anden form for brug). En medarbejder beskriver at have glemt, at appen var der. En anden medar-
bejder beskriver, at appen ikke virkede som forventet, og at det ikke var muligt at fa vejledning som
kunne bruges.

Medarbejderne er blevet spurgt, i hvilken grad de er blevet tilstraekkeligt introduceret til formalet
med at bruge appen, og 56% svarer i meget hgj grad, og 38% i nogen grad.
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Figur 1: Introduktion til og brug af app

mJa mNej
Er du blevet introduceret til formalet med appen

Har du faet en introduktion til, hvordan du
kommer i gang med at bruge appen

Har du installeret appen

Har du brugt/anvendt appen
0% 20% 40% 60% 80% 100%

7.4.3 Arbejdspladsernes vurdering af appens brugervenlighed

| spargeskemaet er medarbejderne blevet spurgt, om det var nemt at oprette sig som bruger i ap-
pen, og om det var nemt at besvare spgrgsmalene om sin fysiske tilstand, da man oprettede sig,
og omkring to tredjedele svarer i hgj grad.

80% er enten meget tilfredse eller tilfredse med appens navigation (at finde rundt), mens det for
appens design geelder 60%.

Figur 2: Hvordan vurderer du appens:

m Meget tiifreds  m Tilfreds = Hverken/eller Utilfreds Meget utilfreds
Navigation (at

0% 20% 40% 60% 80% 100%

| spgrgeskemaundersagelsen har respondenterne haft mulighed for at uddybe deres vurdering af
appen. Det har resulteret i fem tekstbesvarelser, som er overvejende kritiske:

o De treeningsmuligheder der er i appen, er for begraensede og kraever for meget udstyr. Der
mangler notifikationer pa appen. Bade som motivation og som husker.

e Det ville vaere fedt med notifikationer som pamindede dig om at registrere din treening.
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¢ God app med fine moderne beskrivelser.
e |kke seerlig peen. Kunne godt moderniseres lidt.

e Jeg er for forhandsindtaget til at vurdere dette, da jeg ikke er malgruppen. Jeg treener HIIT 5
gange om ugen, sa denne app blev desveerre hurtig triviel og kedelig for mig.

| interviewundersggelsen er der bred enighed om, at appen er overskuelig, ukompliceret og nem at
tilga. Men der er forskellige holdninger til dette. En medarbejder oplever, at gvelserne i treenings-
programmet star fint beskrevet, og at de er nemme at forsta og at ga til. Det er vigtigt, for bliver det
for kompliceret, kan man hurtigt give op. En anden medarbejder forteeller:

“Umiddelbart taenker jeg ikke man kan trykke meget galt inde i den app. Den er over-
skuelig (...). Der er kun de funktioner i, der skal veere, og man kommer hurtigt i gang
med den.” (Medarbejder)

Flere arbejdsmiljgkonsulenter bakker op om denne opfattelse. En forteeller:

“Nemt og intuitivt program at komme i gang med, virkelig brugervenligt. Der er ikke alle
mulige forskellige indstillinger, det er ikke kompliceret.” (Arbejdsmiljgkonsulent)

En tredje medarbejder oplever, at appen er for simpel. Medarbejderen savner en indledende kondi-
test, sa man kan fglge egen udvikling i sin treening. Medarbejderen er ogsa kritisk over for design
af funktionen 'Opret eller deltag i gruppe’. Han har ikke bemaerket funktionen, fordi den er placeret i
hgjre hjgrne pa skaermen uden et ikon eller en seerlig farve.

7.4.4 Arbejdspladsernes brug af appen

| spargeskemaet er medarbejderne blevet spurgt, hvor ofte de bruger appen, og hvor lang tid de
ugentligt har brugt pa at udfere appens gvelser. Starstedelen (60%) har brugt appen sjeeldnere
end en gang om ugen (se figur 8). Appen anviser selv, at det er optimalt at treene mindste en time
om ugen, men langt fra alle har opnaet dette.

Figur 3: Hvor ofte har du brugt appen?

Dagligt
4-6 gange om ugen - 7%
1-3 gange om ugen _ 33%
Sjeeldnere end en gang om ugen _ 60%

Aldrig

0% 25% 50% 75% 100%

Nar medarbejderne sparges, hvor lang tid de ugentligt har brugt pa at udfgre appens avelser, ses
en stor spredning pa de angivne tidsintervaller. 21% har ikke brugt, 50% har treenet mellem 1-30
minutter og 28% over 30 minutter.
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Figur 4: Hvor lang tid har du ugentligt brugt pa at udfere appens
ovelser?

Ikke brugt [N 21%
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Mere end 60 minutter [N 14%
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| interviewene er der stor forskel pa medarbejdernes brug af appen. En medarbejder, der i forvejen
er vant til at traene, men som er gaet lidt i sta, habede, at appen kunne bruges til at komme i gang
igen. Men appen lever ikke op til forventningerne: den er for simpel, pusher ikke en, og man kan
ikke falge egen udvikling. Det har gjort, at medarbejderens motivation for at bruge appen er for-
svundet. En anden medarbejder har et traeningsprogram pa grund af en kronisk sygdom, og bruger
flittigt appen som supplement til dette. En tredje medarbejder er lykkedes med at integrere appens
gvelser i sin treening i traeningscentret hver uge, fordi han alligevel har sin telefon ved handen, nar
han traener, hvorfor det er nemt at bruge appen.

Spegrgeskemaundersggelsen viser, at 79% svarer, at de har treenet mest i begyndelsen og mindst
til sidst i perioden (ikke vist i tabel).

Der er meget f& som har udfert appens gvelser sammen med andre hvad enten det er virtuelt eller
ved fysisk tilstedeveerelse (7 %). Over halvdelen har ikke talt med andre om, hvordan de bruger
appen eller om appens gvelser (ikke vist i tabel).

En tredjedel har anvendt appens funktion 'Opret eller deltag i en gruppe’ til at treene sammen med
andres fra deres arbejdsplads (ikke vist i tabel). Knap halvdelen svarer, at det slet ikke har en be-
tydning for deres motivation for at bruge appen, at andre pa arbejdspladsen bruger den.

Det afviger fra en af arbejdsmiljgkonsulenternes motiver for at lade arbejdspladsen afprave appen,
som netop var muligheden for at blive feelles om traening pa arbejdspladsen. | interviewene bliver
det ikke oplevet som om, at appen er tiltaenkt at skulle bruges sammen med andre pa arbejdsplad-
sen. En medarbejder forteeller:

*Jamen egentlig, at man udfgrte det her selv, s&dan som jeg i hvert fald har opfattet
det. (...) Den opfattelse har jeg ikke haft i hvert fald, at det skulle gares i arbejdstiden.”
(Medarbejder)

En anden at:

*Jeg har mest taenkt, jeg ville bruge det i forbindelse med, nér jeg skulle op og traene,
nar man nu skal lave de der gulvavelser, at man har en matte til det.” (Medarbejder)
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7.4.5 Barrierer for anvendelse af appen

Den helt afggrende barriere beskrevet i interviewene, er, at gvelserne i appen kraever udstyr, som
for manges vedkommende ikke er tilgeengeligt pa arbejdspladsen eller privat. Det opleves som om,
at det kraever et fitnessabonnement at udfgre gvelserne — medmindre arbejdspladsen indkgber ud-
styr. En medarbejder siger:

"Ja, i fitness, det er nemmest. Jeg har ikke brugt den hjemme eller pa arbejdet (...).”
(Medarbejder)

En anden at:

"Hvis man @nsker at ga ind i det her og fa det til at blive en succes, sa skal man have
noget gode matter man kan ligge pa (...), og sa skal du ogsé have noget opvarmnings,
maske en cykel, en romaskine.” (Medarbejder)

Og en tredje medarbejder:

“Jeg slettede den igen, fordi jeg kunne se, at jeg ikke havde halvdelen af de redskaber,
jeg skulle bruge.” (Medarbejder)

Og

“Jeg tror maske den er blevet introduceret sadan lidt ude af kontekst pa en eller anden
made, fordi vi har jo ikke adgang til lsbeband og romaskiner. (...) altsa der er jo ar-
bejdspladser, hvor man har et fitnessrum tilgaengeligt, eller hvor det sédan er en del af
arbejdstiden, at man treener lidt og séddan. Der kan det jo maske give god mening.”
(Medarbejder)

Arbejdsmiljgkonsulenterne deler medarbejdernes oplevelser og ggr sig tidligt i forlabet overvejelser
om, hvad det vil betyde for brug af appen, at arbejdspladsen ikke har udstyret. Den ene siger:

"Spargsmalet er, om man s& kommer til at bruge den uden for arbejdet i stedet for, da
man ikke har adgang til udstyret pa arbejdet eller tgjet.” (Arbejdsmiljgkonsulent)

Den anden arbejdsmiljgkonsulent forudser, at det vil vaere gdelseggende for afprgvningen, at med-
arbejderne skal have et medlemskab til fithess for at kunne lave gvelserne. Arbejdsmiljgkonsulen-
terne er da ogsa enige om, at det vil veere en stor fordel at laegge flere gvelser ind i appen, som
ikke kreever udstyr, hvis andre end de medarbejdere, der traener i forvejen, skal komme til at bruge
appen.

7.4.6 Arbejdspladsernes udbytte af appen

| spargeskemaet er medarbejderne blevet spurgt, hvad deres udbytte har veeret af at bruge appen.
33% oplever faerre smerter og 40% starre velveere, mens 13% oplever styrket feellesskab pa ar-
bejdspladsen. En stor del af medarbejderne svarer, at de ikke ved det hvad deres udbytte har vae-
ret. Det kan bade tolkes som, at de ikke har haft et udbytte, eller at de ikke har treenet sa meget, at
de oplever at de kan besvare spargsmalet.
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Figur 5: Hvad er dit udbytte af at bruge appen?

m| hgjgrad =1 nogen grad I mindre grad Slet ikke Ved ikke

Feerre smerter - 13% 7% 60%
Jget velveere - 20% 13% 47%
Styrket feellesskab pa
arbejdspladsen 13% 47% 40%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Tekstbesvarelser i spgrgeskemaet gar pa, at udbyttet er begraenset, fordi gvelserne kraever udstyr,
der ikke har veeret tilgaengeligt, og at appen ikke foreslar alternative gvelser samt at det ikke er
muligt at tilfgje aktiviteter, der ikke pa forhand er angivet i appen. En skriver, at det ville veere rart
at kunne registrere en Igbetur som en traening og ikke kun som en opvarmningsgvelse. Jvelserne
varierer ikke, og det virker demotiverende, at der ikke er fornyelse fra uge til uge. Flere naevner, at
de formentlig havde brugt appen mere, hvis de kunne udfordre hinanden og bruge appen som en
konkurrence.

| interviewene beskriver flere medarbejdere imidlertid et positivt udbytte af at bruge appen og dens
gvelser. En medarbejder forteeller om at fa ny inspiration til at vedligeholde kroppen og forebygge
smerter:

“Jamen, jegq tror bare, at jeg har faet noget inspiration til at ja. At man ligesom kan
holde sig selv oppe ved at have den app der. Det er jo ligesom en lille hjselper ved si-
den af.” (Medarbejder)

En anden medarbejder har haft stor gleede af at lave statiske styrkeavelser i appen som et supple-
ment til et andet treeningsprogram. Medarbejderen oplever at vaere blevet steerkere. Tidligere be-
kymrede han sig om, hvorvidt ryggen holdt til at komme ud i forskellige yderpositioner i sit butiks-
job, og det er ikke laengere en bekymring. Et andet udbytte er, at medarbejderen kommer hjem fra
arbejde med mere energi.

En tredje medarbejder beskriver et noget begraenset udbytte, men har heller ikke anvendt appen i
lige sa hgj grad som de to andre. Medarbejderens udbytte er primeert, at han er blevet mindet om
at lave lidt konditionstraening.

7.4.7 Motivation for fortsat brug af appen

| spargeskemaet svarer 13%, at de i nogen grad er motiveret for fortsat at anvende appen mens
resten svarer i mindre grad, slet ikke eller ved ikke (ikke vist i figur). 40% vil anbefale appen til an-
dre arbejdspladser.
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8. BFA Transport, Service, Turisme og Jord til Bord

Overskriften pa indsatsen, som den er anfgrt i aktivitetsbeskrivelsen er "Et sikkert, godt og langt
arbejdsliv.”

Forseget har fokus pa falgende arbejdsmiljgemner:

e Arbejdsulykker

e Kemi

e Vadt arbejde

e Stgv eller biologi

e Muskel- skeletbesveer

e Psykisk arbejdsmiljg

e Samarbejde om forebyggelse (for eksempel AMO, SU, MED, HR)

Branchearbejdsmiljgradet har valgt at gennemfgre pilotforsgg ved at lade eksterne konsulenter til-
byde arbejdsmiljgvejledning med henblik pa at skabe fastholdelse. Der blev fgr arsskiftet
2021/2022 indgaet aftale med et konsulenthus, som bade har viden om fysisk arbejdsmiljg og psy-
kisk arbejdsmiljg om at levere radgivningsforlgb til 10 arbejdspladser/virksomheder.

Konsulenterne blev sendt ud med den instruktion, at de skulle anvende hele BFA Transport, Ser-
vice, Turisme og Jord til Bords bagkatalog af materialer og branchevejledninger og i dialog med
virksomheden finde frem til de materialer, som ville veere relevante for den enkelte virksomhed.

Og med fokus pa arbejdsmiljgemnerne; arbejdsulykker, kemi, vadt arbejde, stgv eller biologi, mu-
skel- skeletbesveer, psykisk arbejdsmiljg og samarbejde om forebyggelse (for eksempel AMO, SU,
MED, HR).

Indsatsens fokus er:

e For seniorer, sa de kan blive i jobbet i lzengere tid

e For alle aldersgrupper, der adresserer de faktorer, som kan vaere arsag til tidlig tilbagetraekning
fra arbejdsmarkedet.

Der er afsat midler til fire mgder med hver virksomhed.

8.1 Opsamling

Det er lykkedes at rekruttere fem virksomheder/arbejdspladser, hvor malet var 10. Pa tre af de fem
arbejdspladser er det lykkedes at gennemfgre indsatser, mens to arbejdspladser faldt fra stort set
med det samme. Den ene virksomhed meddelte efter det farste mgde og inden det andet made, at
den ikke havde ressourcer til at deltage. Den anden virksomhed havde udliciteret en raekke af de
mest fysiske opgaver til underentreprengrer og sa sig efter den indledende kontakt ikke som vee-
rende i malgruppen for forsgget.

Pa den ene virksomhed (transportvirksomheden) har der primeert veeret afholdt mgder, mens der
pa baggrund af de afholdte mader ikke har vaeret en systematisk egen indsats fra virksomhedens
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side, men nok enkelte samtaler med personaler. Casen har gjort det klart, at der mangler en vej-
ledning og flere tekniske hjaelpemidler omkring indbaering af gods, som skal leveres fra lastvogn og
til pa etagen i etageejendomme.

Pa den anden virksomhed (kantinevirksomheden) har der vaeret udbytte i form af rundering af kgk-
kener, som har vist arbejdsmiljgmaessige fejl og mangler, som er blevet udbedret. Der har desuden
veeret et udbytte i forhold til psykisk arbejdsmilja i form af, at en ny leder er blevet dygtigere til at
handtere medarbejdere og medarbejdernes reaktioner. En tveergaende HSE-medarbejder® har
gennem indsatsen faet vaesentlig inspiration til, hvordan der kan gennemfgres en arbejdsmilja-
granskning af kekkener i forbindelse med renovering og etablering af nye kakkener.

Pa den tredje virksomhed (renggringsvirksomheden) har indsatsen medvirket til, at virksomheden
pa en eksisterende platform i skyen har optaget og placeret instruktion og arbejdsbeskrivelser il
virksomhedens forskellige gulvvaskemaskiner samt en generel video, der beskriver, hvordan der
bade opnas hgjere kvalitet og spares tid ved at anvende en gulvvaskemaskine frem for en moppe.
Materialerne er versioneret i forskellige sprog. @nsket om at flere ansatte bruger de gulvvaskema-
skiner, der findes i virksomheden, er aktivt rullet ud hos en af virksomhedens kunder, men der vi-
ser sig kun fa forbedringer i anvendelse af rengeringsmaskiner, fordi der fortsat synes at veere
modstand blandt de ansatte. Dog er arbejdsgangen med de maskiner, der er i anvendelse, blevet
bedre i form af bedre kvalitet i rengaringen.

Det har ikke veeret muligt eller giver mening at male aendringer i tilbagetraekning pa nogen af ar-
bejdspladserne. De enkelte aendringer, der er gennemfart i de tre cases, er i forhold til den sam-
lede arbejdsopgave mindre aendringer, hvor der for den enkelte medarbejder ikke kan forventes en
konkret oplevelse af mindre belastninger i arbejdet. Evalueringen kan for forandringens farste led
(den mindre grupper som modtager konsulentstgtte) pavise forandring i relation til outcome 1, idet
deltagerne har opnaet viden og handleparathed, og pa to af virksomhederne kan der pavises for-
andring i relation outcome 2 i form af, at den mindre gruppe pa virksomheden har igangsat handlin-
ger. Pa de to virksomheder, hvor der er igangsat indsatser i relation til en sterre gruppe af medar-
bejdere, kan der pa begge virksomheder spores forandringer i relation til outcone 1 og pa den ene
forandringer i relation til outcome 2.

| alle tre cases opstar der viden om anvendelse af eksisterende vejledningsmaterialer fra BFA
Transport, Service, Turisme og Jord til Bord. | renggringsvirksomheden er der brug for meget korte
instruktionsvideoer frem for skriftlige materialer. | transportvirksomheden mangler der bade meto-
der og beskrivelser af metoder til opbaering af emner til levering pa etager. | kantinevirksomheden
mangler der beskrivelser af indretning af kekkener.

Der er to ud af tre cases, der gar opmaerksom pa, at de synes, at opleegget, der praesenterer den
indsats, som virksomhederne kunne fa adgang til, var vagt og uklart. Det kan forklares ud fra meto-
den, hvor meningen var at ga abent ud og finde virksomhedens behov set i forhold til BFA'ets
mange materialer. En af virksomhederne naevner, at der kunne have vaeret mere procesbeskri-
velse, nar nu arbejdsmiljgindholdet ikke var fastlagt.

3 Health and Safety Executive
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Set i forhold til, at indsatsen bade gnsker at ramme seniorer og alle arbejder inden for branchen, er
det kun transportvirksomheden, som har haft et (mindre) fokus pa seniorer. Alle andre initiativer
har veeret rettet mod at fastholde alle pa arbejdsmarkedet.

8.2 Forandringsmodel

Den gennemfgrte indsats har i store treek fulgt de ideer, der blev praesenteret og diskuteret med
evaluator pa en workshop afholdt inden BFA’et faerdigformulere sit pilotforsag. Indsatsen har byg-
get pa en forestilling om en sakaldt flerleddet forandring, hvor det i dette tilfaelde er konsulenter,
der mader et udsnit af virksomheden (ledelse, HR, AMR), og hvor dette udsnit pa basis af det, som
de opnar i dialog med konsulenterne, selv gennemfgrer indsatser i virksomheden malrettet alle el-
ler dele af medarbejderne.

Forandringsmodellen er lykkedes i kgkkenvirksomheden og i renggringsvirksomheden, hvor der er
foregaet handlinger i relation til et bredere udsnit af virksomheder, mens det er svaerere at spore,
hvilke systematiske handlinger der er foretaget i relation til medarbejderne hos transportvirksomhe-
den, selvom der nok er foretaget nogle.

Set ud fra de tre cases er der derfor en rimelig hgj opnaelse af gnsket om at kunne skabe foran-
dring ved at erfarne konsulenter mgder et udsnit af virksomheden, som derefter skaber forandrin-
ger i relation til medarbejdere.

8.3 Rekruttering og udveelgelse til evaluering

BFA Transport, Service, Turisme og Jord til Bord har selv staet for rekrutteringen gennem konsu-
lenterne fra organisationerne i BFA'et. Det har veaeret en aftale i BFA, at man skulle veere feelles om
at godkende de forslag, som de enkelte konsulenter fremkom med. Det forlyder ifglge konsulen-
terne pa opgaven, at deltagerne skulle veere organiserede for kunne deltage.

Konsulentvirksomheden modtog de forste arbejdspladser lige far sommer 2022 og fire mere i lobet
af andet halvar 2022.

Evaluator har evalueret alle tre indsatser, som er gennemfgart.

| transportvirksomheden er de personer, som har modtaget indsatsen fra konsulenterne, inter-
viewet — hvilket er to personer. Evaluator har overveeret det afsluttende mgde mellem virksomhed
og konsulenter.

| kantinevirksomheden er de personer, som har modtaget indsatsen fra konsulenterne interviewet
— hvilket er tre personer. Evaluator har overveeret det afsluttende magde mellem virksomhed og
konsulenter.

| renggringsvirksomheden er de personer, som har modtaget indsatsen fra konsulenterne inter-
viewet, hvilket er tre personer. Samtidig er leder og ansatte interviewet pa en af de arbejdspladser,
hvor virksomheden har renggringsopgaver og hvor man har gjort en seerlig indsats for at arbejde
med gulvvaskemaskine. Evaluator har overveeret det afsluttende made mellem virksomhed og
konsulenter.
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8.4 Transportvirksomheden

Konsulenterne har afholdt fire fysiske mgder med ledelsesrepreesentanter for virksomheden samt
haft anden kontakt i form af telefonsamtaler, mailkorrespondance, tilsendelse af artikler og materia-
ler.

8.4.1 Arbejdsmiljgomrader og fokus pa fastholdelse

Der har ud fra opsamling pa det afsluttende ma@de mellem konsulenter vaeret fokus pa falgende
omrader:

e Personale og seniorinitiativer
e Onboarding og forventningsafstemning

e Opkvalificering af disponenter blandt andet treening ud fra spgrgeark — lytte til tilbagemeldinger
fra chauffgr/at fgle sig hart (vognmandens kone), briefing inden afgang — debriefing ved hjem-
komst

e Seniorjob — mulighed for 3 dages uge — obs. pa pensionistjob med reduceret arbejdstid mellem
transportopgaverne

e Fysisk arbejdsmiljg

e Brug af tekniske hjeelpemidler

e Fokus pa at minimere tunge lgft og finde nye metoder til opbaering fra gadeplan til etage
e Systematisk arbejdsmiljgarbejde

e Fokus pa leering af arbejdsskader

Fysisk arbejdsmiljo

Transportfirmaet har flere forskellige typer af transportopgaver, men en af dem er leverance af
kakken- og garderobeelementer, som skal leveres pa den etage i de bygninger, hvor de skal mon-
teres. Det er normalt chauffaren, der har opgaven med at baere elementer og plader fra lastbil og
frem til etagen, og med et fokus pa, at der ikke ma opsta skader under opbaeringen. Der har ved
starre leverenser pa samme lokalitet tidligere veeret eksperimenteret med at indleje et flyttefirma til
at foresta opbeeringen, eller at medtage en flyttelift, men de fleste leveringer har ikke den starrelse,
og det kan veere sveert at time ankomsttidspunkt med et flyttefirma, derfor er det oftest chauffarens
egen opgave.

Der er ikke kommet nogen direkte Igsninger ud af konsulentstatten. En af konsulenterne har anbe-
falet en forbedring af en vogn til flytning af plader, men Igsningen er ved evalueringstidspunktet
ikke kommet i hus. Exoskeletter kan veere en Igsning med de er ikke afprgvet i forbindelse med
indsatsen.

Indsatsen har pavist udfordringen med de fysiske belastninger ved manuel opbaering af skabs- og
garderobeelementer, og indsatsen har pavist, at der ikke findes tilgaengelige tekniske hjselpemid-

ler, der kan anvendes. Indsatsen har ogsa pavist, at der ikke findes vejledningsmateriale fra BFA

et til denne specifikke type arbejdsmiljgproblem.
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8.4.2 Personale og seniorinitiativer

Der har veeret dialog mellem konsulenter og virksomhed om fastholdelse af seldre medarbejdere.
Mange chauffgrer arbejder over 37 timer om ugen. Derfor tilbydes der pa et individuelt plan at seni-
orchauffgrer kan ga ned pa 37 timer — men sa mangler der Ign. Der er flere pa 4 dages arbejds-
uge, og nogle bruger deres seniorfridage fra fritvalgsordningen. Konsulentbistanden har ikke fart til
egentlige nye initiativer.

Virksomheden har en hgj gennemsnitsalder og har et fokus pa onboarding og fastholdelse af unge.

Der har veeret et seerligt fokus pa at treene disponenter (dem som tilrettelaegger turene og overle-
verer opgaven til chauffgren) i at lytte mere til chauffgrerne i stedet for kun at overlevere opgaven.
Det er ved interviewet uklart, hvor systematisk denne traening har fundet sted, eller om det mere
har veeret én til én samtaler med udvalgte disponenter.

Udbytte hos virksomheden
Der er hos virksomheden en generel tilfredshed med, at de har haft besag af to konsulenter, der
bade daekker fysisk og psykisk arbejdsmilja:

De to konsulenter har vaeret her samtidig hver gang, hvilket var godt fordi de supple-
rede hinanden godt med deres forskellige vinkler pa sagen. (HR-chef)

Pa den ene side er der et udbytte i forhold til at teenke dybere:

"Vi er blevet kleedt bedre pa til opgaven, hvor vi er blevet mere konstruktive til at tackle
opgave, hvor vi nu kan gribe dybere i vaerktgjskassen til at finde en Igsning, der kan
fastholde en ansat fremfor at lade dem ga.” (HR-chef)

Mgaderne var fine, men der er ikke fremkommet lgsninger:

"Det var flere seancer der var okay, men vi har ikke fundet lasninger pa vores udfor-
dringer.” (HR-chef)

Virksomheden vil gerne tage imod et lignede tilbud en anden gang, hvis det er gratis. Den har isser
en forventning om at kunne komme videre med at Igse de fysiske arbejdsmiljgproblemer.

Forandringer

Set i forhold til ideen om, at konsulentstatten skulle fare til, at virksomheden selv iveerksatte indsat-
ser i forhold til medarbejdere, eller lod konsulenterne gere det, sa er det sparsomt med indsatser i
virksomheden. Fokus pa det fysiske arbejdsmiljg har ikke fort til indsatser men til opmaerksomhed
0og maske senere indsatser. Fokus pa det psykiske arbejdsmiljg har fgrt til mere diffuse indsatser,
hvor de to modtagere af indsatsen formentlig er begyndt at agere anderledes i nogle af deres rela-
tioner med ansatte samt en indsats i forhold til, at disponenter far et starre fokus pa chauffgrernes
behov og gnsker.

8.5 Kantinevirksomheden

Konsulenterne har afholdt tre mgder med virksomheden og haft telefoniske kontakter mellem mg-
derne.

Det var planlagt, at indsatsen skulle have veeret i en anden og mindre enhed, men kgkkenchefen
hoppede fra og indsatsen blev flyttet til en anden lokation, hvor man driver tre kantiner for en
kunde.
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Arbejdsmiljgproblem
Der har veeret fokus pa tre typer af arbejdsmiljgproblemer:

e Det ene omrade handler om det fysiske arbejdsmiljg og indretning i de kekkenomrader, hvor
kantinevirksomheden har sin produktion.

e Det andet omrade handler om psykisk arbejdsmiljg i form af statte til personaleledelse hos en
ny leder i en afdeling med hgijt sygefraveer.

e Det tredje handler om det systematiske arbejdsmiljgarbejde, hvor det er en seerlig udfordring, at
den virksomhed, som kantinevirksomheden har indgaet kontrakt med, samtidig ejer bade loka-
ler og indretningen af de kgkkener, hvor produktionen foregar.

Konsulentindsatsen

Konsulentindsatsen har i forhold til det fysiske arbejdsmiljg haft fokus pa rundering af de kekkener,
hvor kantinevirksomheden arbejder. Her er det en saerlig pointe, at virksomheden arbejder i kun-
dens lokaler og indretning. Der har veeret en bredere dialog om indretning af kekkener, som isaer
den HSE-ansvarlige har en interesse i, fordi virksomheden har/arbejder i mange kokkener landet
over. Der har endvidere veeret fokus pa arbejdsstillinger.

HSE-chefen synes, der er kommet meget godt ud af indsatsen, men havde i starten sveert ved at
se, hvad man kunne fa ud af det. De kom med et Word-skriv, hvor de méaske hellere skulle veere
kommet en proces, hvor man bedre kan se et billede af, hvordan indsatsen ville forlabe.

Men der har veeret et stort udbytte af at fa et blik udefra. Det er samtidig sveert selv at bruge penge
pa, at nogen kommer og kigger pa noget, de ikke selv er skarpe pa.

“Det med, at nogen kommer med en second opinion, dialog og sp@rger ind, giver stor
veerdi — isaer fordi de var dygtige dem, der kom” (HSE-chef).

Den nyansatte kgkkenleder har faet et stort udbytte af indsatsen, hvilket har overrasket hende,
fordi hun ikke bryder sig om lange mader og ikke bryder sig om bedrevidende mennesker. Gen-
nem indsatsen har hun faet en positiv oplevelse:

"Farste gang jeg har brugt det og virkelig taget det til efterretning fordi de ikke kom som
en autoritet, men mere en der vil hjselpe. Synes ofte man mader lgftede pegefingre,
men har jeg ikke oplevet her, og det var virkelig rart. De kom og sagde, vi skal lzse det
sammen, hvilket var rigtig rart” (kekkenleder).

HSE-chefen oplever, at tre besgg og den kadence, der har veeret mellem besggene, har veeret fin,
mens kakkenlederen gerne sa, at forsgget havde fortsat laenge endnu.

8.5.1 Virksomhedens indsats (sammen med konsulenterne)

Fysisk arbejdsmiljo

| forhold til det fysiske arbejdsmiljg er den veesentligste indsats, at det gulv, som ikke er skridsik-
kert nok nu, bliver behandlet pa en made, der gar det mere skridsikkert — frem mod en forstaende
starre renovering af kgkkenet.

Af andre emner vedrgrende fysisk arbejdsmiljg kan naevnes:

e Starre opmaerksomhed pa at kunne stille krav til leverandgrer ift. maden varer leveres pa.
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*Vi vidste ikke, at vi kunne have indflydelse pa det. Nar vi far 1 ton kartofler hjiem, kom-
mer de samlet, hvilket gar, at vi har faerre lgft. De kan blive i buret, indtil de skal ord-
nes.” (kokkenleder)

e Atder er brug for et helt nyt kekken (et af stederne)
e Fokus pa sikkerhed ved elinstallationer

e At virksomheden fordrer, at deres ansatte altid skal kunne holde pa et gelaender, nar de gar pa
trapper, mens kgkkenpersonalet ikke kan bruge geleender, nar de beerer pa varer eller skal
abne og lukke dare.

e Fodevaresikkerhed i forhold til nar de karer elevator, hvor det er rutine, at maden skal veere til-
daekket, og alt skal keres pa vogne.

e Er begyndt selv at gennemfagre rundering sammen med en fra HSE, hvor alt ned til mindste de-
talje bliver noteret i forhold til arbejdsmiljg og det fedevaremaessige og afleveret til kunden.

| forhold til det fysiske arbejdsmiljg siger kantinelederen, at konsulenten sa de ting, som de ikke
selv lzengere kunne se:

"Han sa de ting, vi ikke selv sa, hvor han har gjort opmaerksom pa de problemer,
mange af medarbejderne har géet i i arevis, hvorfor de ikke naevner det mere.” (kok-
kenleder)

Systematisk arbejdsmiljgarbejde

| forhold til det systematiske arbejdsmiljg er det blevet mere klart for virksomheden, at nar den ar-
bejder i kundens kgkken, sa er kakkenets indretning ikke kun et driftsspargsmal men ogsa et ar-
bejdsmiljgspgrgsmal, der ma handteres i dialog med kunden. Kantinelederen oplever, at hun nu
tar sige stop selvom det er en stor kunde

Psykisk arbejdsmilje og sygefraveer
| relation til det psykiske arbejdsmiljg og sygefraveer har forsgget haft en meget stor betydning for
kokkenlederen, som var nyansat chef for tre kakkener.

“Udfordringen jeg stod med, var 33 ansatte (i en af kantinerne), der var gdelagte af et
darligt psykisk arbejdsmiljg. Konsulenten var meget dben og havde ingen fordomme
om at nogen eller jeg havde gjort noget forkert, vi startede forfra. Udbyttet har givet mig
en ro til at komme videre, og har givet mig mange redskaber og forstaelse til at kunne
komme videre herfra. Det veerste er nar vi bliver fordemt, sa har givet mig en ro, at hun
er kommet med den ro. Har givet mig en ro til at kunne lytte til hende.” (kantineleder)

Kantinelederen har pa konsulentens anbefaling sat sig ned med hver enkelt medarbejder og fortalt
dem, at hun er der for dem og ikke er efter dem, men at de nu kunne starte pa en frisk, nar den tid-
ligere kakkenchef var veek.

Sygefraveeret er gaet fra 14% til 4% (samlede sygefraveer), hvilket er en af de ting hun har kunnet
male pa med det samme. Hun mener det ma indikere, at de (medarbejderne) har det bedre.

Kagkkenlederen har taget initiativ til, at der holdes manedsmeader nu, som efter konsulentens anbe-
falinger — det er ligegyldigt om der er travit eller ej — kan veere alt fra 10 minutter til en time, og mga-
det holdes i arbejdstiden, sa folk ikke tripper for at komme hjem.
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Medarbejderne er blevet bedre til at hjeelpe hinanden. Der var tidligere misundelse mellem kantine
og restaurant, hvor kantinelederen oplever, at der er kommet et bedre sammenhold pa tvaers. Jule-
frokosten skal nu afholdes samlet.

Kakkenlederen kommer pa alle fire lokationer hver dag og fors@ger at vaere en synlig leder.

Kgkkenlederen er blevet opmeaerksom pa de forskelle, der er mellem kokkene og kgkkenassisten-
terne, hvor kokkene har en tendens til at tillade sig ikke at bruge handsker og sa begynder kakken-
assistenterne ogsa at undlade at bruge handsker. Kgkkenledere siger, at hun har leert at handtere
det anderledes end tidligere:

“Konsulenten har leert mig jeg ikke skal skeelde dem ud, men jeg skal komme med ek-
sempler pa de konsekvenser, der kan komme ved undgaelse af sikkerhedsforanstalt-
ninger.” (kakkenleder)

Refleksioner over adgang til branchevejledninger og anden viden

Virksomheden arbejder bade med kantine og renggringsopgaver. HSE-chefen synes, der er
mange fine materialer om arbejdsmiljg pa renggringsomradet, men der mangler materialer pa kgk-
kenomradet. Hun ser kekkenarbejde som hardt, tungt, og fysisk nedslidende.

"Mange kender ikke hjselpemidlerne, og hvad loven siger om det. Hvordan kan man ar-
bejde med de tunge lgft, som der er mange i lgbet af en dag, kan man for eksempel
bestille varer hjem sadan at de er nemmere at handtere rent vaegtmeessigt”. (HSE-
chef)

“Jeg kunne godt teenke sig noget materiale til kekkener, det er sveert at arbejde med
arbejdsmiljo fordi, at man ikke kan seette sig og holde made. | det hele taget materiale
med gode rad og lagsninger.”

HSE-chefen efterlyser en praksis om, hvordan man skal bygge et nyt kekken, sa der er et godt ar-
bejdsmeessigt flow i kekkenet, et godt arbejdsmiljg og gode muligheder for at gennemfare en ren-
gering som bade sikrer fadevaresikkerheden og kan ske arbejdsmiljgmaessigt forsvarligt. Sam-
menkoblingen mellem rengering og et godt kakken er vigtig, fordi man ofte selv gar kakkenet rent.
Placeringen af kakkenremedierne er vigtig fordi man skal kunne komme til, s indretningen spiller
en stor rolle, men det bliver der oftest ikke taget hensyn til.

HSE-chefen har selv arbejdet med at udvikle et APV-koncept, der passer til kantinevirksomhed og
efterlyser materiale pa omradet.

8.6 Renggringsvirksomheden
Konsulenterne har afholdt tre mgder med virksomheden.

Arbejdsmiljgproblem
Virksomheden havde ideer og gnsker til indsatser pa flere omrader. En leder siger:

Vi har valgt gulvvaskemaskiner, fordi det er vores starste udfordring.” (leder)

Lederen forklarer, at arbejdsopgaverne ofte kalkuleres ud fra, at der anvendes gulvvaskemaskine i
en del af omraderne, og da maskinen bade giver et renere gulv og betyder, at der kan rengares
flere kvadratmeter pd samme tid. Medarbejderne skaber bade en tidsmaessig og arbejdsmiljgmaes-
sig udfordring for sig selv, nar de ikke anvender gulvvaskemaskine i samme omfang som det er
gjort i prissaetningen.
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"Det er fuldsteendig uforstaeligt, at vores medarbejdere ikke anvender gulvvaskemaski-
ner. Nar vi kalkulerer tilbud, bliver der kigget pa, at her kan vi bruge en gulvvaskema-
Skine af den og den starrelse — det har betydning for den tid, der skal bruges pa opga-
ven. Nar vi starter opgaven, star der en gulvvaskemaskine, som medarbejderen bliver
instrueret i. Men vi oplever, at de ikke bliver anvendt tilstraekkeligt.” (leder).

Samtidig har leder et blik pa ledelsens eget ansvar for, at gulvvaskemaskiner ikke anvendes i det
omfang, der er gnskes:

"Vi kigger indad, vi har ikke klaedt folk godt nok pa. Men der er fordomme om, at det
tager leengere tid og angst for maskinerne. Vi formoder, at medarbejderne godt ved, at
det bliver renere.” (leder)

Indsatsen begyndte med, at konsulenterne sammen med virksomheden gennemfgrte en interview-
undersggelse blandt arbejdsledere og udvalgte renggringsassistenter som adresserer en raekke
forhold som for eksempel hvilke opgaver der er hardest og mindst harde for kroppen, hvordan le-
der lykkes med instruktion af rengeringsassistenter, tid brugt pa gulvvask med mere. Ledelsen ud-
trykker, at det var en fordel for besvarelsen, at det var en uvildig der forestod undersggelsen. Ana-
lysen mundede fx ud i fglgende liste over de arbejdsopgaver, som er mest harde for kroppen, hvor
X angiver antal svar (x beskriver antal markeringer):

e Generelt renggring i daginstitutioner x x

e Gulvvask med moppe X X X X X

e Gulvvask med moppe, nar man "ger det forkert”
e Stgvsuge trapper

e Rengering af offentlige toiletter

e Hgjderenggring x x

e Trappevask x x

e Stgvsugning af store omrader

e Stgvsuge og flytte rundt pa stole, som ikke er sat op pa bordene.
e Lave samme opgave i lang tid uden afveksling.
e Rengering af tavler

Ud fra listen stod det klart, at der var et behov for fokus pa aflastning i det fysiske arbejdsmiljg,
hvor for eksempel guldvaskemaskiner kan fijerne/reducere en del af de fysiske belastninger. Gulv-
vaskemaskiner er et projekt i AMO i foraret 2023.

Iseer disse tre andre muligheder for fysisk aflastning var ogsa oppe at vende:

e Brug af inventarmoppe i stedet for klud
e Rygbaret stavsuger til trapper

e Renggringsvest som ggr, at man far alle renggringsmaterialer med op fgrste gang, hvis man
beveeger sig hen i et omrade, hvor renggringsvognen ikke kan tages med.
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8.6.1 Virksomhedens indsats

Virksomhedens projekt omkring gulvvaskemaskiner har fart til produktion af en video, som parallelt
viser renggring med moppe og med gulvvaskemaskine af det samme omrade. Pa trods af, at gulv-
vaskemaskine skal pafyldes inden brug samt renggres og temmes efter brug kan arealet rengares
hurtigere med brug af gulvvaskemaskine end med brug af moppe. Arbejdsmiljgmaessig undgas/re-
duceres en raekke bevaegelser, der belaster kroppen.

Samtidig er der udarbejdet en kort video for hver type renggringsmaskine, som virksomheden har,
der viser opstart pafyldning, renggring og tamning.

Alle videoer er placeret pa app i skyen, hvor medarbejderne far adgang, nar de ansaettes. Hver
rengg@ringsmaskine har faet pasat en QR-kode, som ger det muligt at se den tilhgrende video ved
at scanne koden. Videoer er tekstet i forskellige sprog, som modsvarer de sprog, der tales af virk-
somhedens ansatte.

Pa interviewtidspunktet er det planen, at der hos en af de sterre kunder skal saettes fokus pa brug
af gulvvaskemaskiner. Lederne skal ud og understatte videoen og instruere i brug af maskiner og
hvorfor det bade er en god ide i forhold til Iasning af renggringsopgaven og i forhold til medarbej-

derens arbejdsmiljg. Konkret afholdes et made for medarbejderne i begyndelsen af 2023, hvor vi-
deo vises, og der gives en introduktion til navigation pa sitet.

Ledelsen er inde p3, at lederne pa forskellige niveauer skal kunne szlge ideen overfor medarbej-
derne. Lederne skal kleedes pa til at kunne instruere medarbejdere i brug af gulvvaskemaskiner.

Virksomheden har i hgj grad selv arbejdet med at skabe forandringen — konsulenterne har primeert
veeret sparringspart og deltaget i at gennemfgre interviewundersggelsen.

8.6.2 Interview med medarbejdere

Ved et besgg pa en arbejdsplads bliver medarbejdere, som er i gang med at udfgre rengeringsop-
gaver, interviewet. Interviewene er forholdsvis korte (10-15 minutter) og handler om medarbej-
derne kender til video om gulvvaskemaskiner, og om de anvender gulvvaskemaskiner i udfgrelsen
af arbejdet.

En kvindelig medarbejder har brugt gulvvaskemaskiner i omkring fire ar. Hun bruger gulvvaskema-
skiner tre gange om ugen, nar et stort areal skal renggres. Hun har brugt den siden hun fik jobbet,
og det er saledes ikke et udbytte af virksomhedens indsats, men en fastholdelse af egen praksis.
Medarbejderen kan eventuelt bruge en maskine til flere opgaver, hvis hun kombinerer brug af
moppe under borde og brug af maskine i de abne omrader. Men hun siger:

"Moppen er bedre, nogle steder.” (medarbejder)

En anden medarbejdere har renggringsopgaver pa fordelingsgange og kontorer oven over hinan-
den. Pa gangene bruger moppe til at tage kanten og maskine til resten af arealet. Gulvvaskemaski-
nen bruges tre gange om ugen, nar gangene skal rengares. Kontorer renggres med moppe. Hun
begyndte at bruge maskine for 1% ar siden, da den nuveerende arbejdsgiver overtog renggringen
fra hendes tidligere arbejdsgiver. | dette eksempel har virksomhedens indsats ikke gjort en forskel,
men medarbejderen bruger gulvvaskemaskine i forvejen.

Et par medarbejdere Igser sammen rengaringsopgaver i et omrade. Det har de gjort i cirka to ar.
De anvender gulvvaskemaskine en gang om ugen, nar de skal renggre et stort abent areal. Under
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interviewet arbejder de i et samlingsomrade med borde og en del abne arealer. Her bruger de ude-
lukkende moppe, selvom det ser ud som om, moppe kunne kombineres med gulvvaskemaskine.
Kvinden siger:

"Her er der ikke nok plads til maskinen, vi ma brugen moppen, det er den eneste |gs-
ning.” (reng@ringsassistent)

De har begge deltaget i det mgde, som virksomheden afholdt, og de har set videoen. For dem var
det ikke ny viden, de oplever, at de hele tiden har haft viden, som har gjort det muligt for dem at
afgare, hvor det giver mening at anvende gulvvaskemaskine, og hvor det ikke giver mening. De
har anvendt maskinen i det abne areal i hele den tid, de har veeret ansat.

De er inde pa, at iseer rengaring af maskinen efter brug kan afholde nogle fra at bruge den.

Maske kunne en mindre maskine give mening i det areal, de i dag mopper. De har ud fra madet
forstaet, at det er muligt at ga til sin leder og sperge efter andre maskiner.

En medarbejder har arbejdet tre &r med renggring, hun er begyndt at anvende gulvvaskemaskine i
ar efter mgdet, hvor video om brug af gulvvaskemaskine blev vist. Der er ogsa omrader, hvor hun
ikke bruger maskine, primaert fordi adgangsvejen ikke muliggar transport af gulvvaskemaskine til
omradet. En arbejdsleder gar efter interviewet opmaerksom pa, at han ikke ser en maskine i omra-
det, og at den interviewede medarbejder formentlig siger ja til at anvende gulvvaskemaskine, fordi
hun tror, det er det svar, der gnskes.

8.6.3 Interview med ledere for de ansatte

En regionsleder fortzeller, at videoen er blevet vist, og at der ogsa har veeret mere personlig in-
struktion af de enkelte. Der er ogsa blevet holdt en instruktion til de serviceledere, som er ledere
for renggringsmedarbejderne.

"Det er vigtigt, at assistenterne kan se fordelen med maskiner, og at de ikke kun ser
udfordringerne med at fylde den op og temme den igen.” (serviceleder)

En regionsleder siger, at der skal veere de rigtige maskiner til de rigtige omrader — og at man skal
have set pa, om der for eksempel er tilstrackkeligt med sma maskiner.

Der er kommet en ny serviceleder og servicelederassistent, siden der i starten af 2023 blev sat fo-
kus pa e@get brug af gulvvaskemaskiner. Der er en enighed om, at den tidligere leder havde sveert
ved at baere indsatsen ud til medarbejderne, og at der nu skal vaere et gget fokus pa at have dialog
med medarbejderne om brug af gulvvaskemaskiner.

Rengeringsleder forteeller, at selvom det lige nu kan vaere sveert at se, at flere bruger maskiner, sa
er der sket en kvalitativ forbedring af vedligeholdelse af gulvvaskemaskinerne. Indsatsen med vi-
deoen har betydet, at maskinerne er i bedre stand, bliver renset mere, hvilket ogsa farer til en
bedre kvalitet i arbejdet.

"Der er feerre striber pa gulvet.” (serviceleder)

Den nye serviceleder mener, at der er taget skridt fremad, men at der fortsat er brug for at ga ud til
de enkelte, se pa deres renggringsomrader og foresla, at de bruger gulvvaskemaskiner der, hvor
det forekommer realistisk i forhold til arbejdets udferelse. For eksempel er der fortsat mange gang-
arealer og lokaler, hvor medarbejderne har valgt ikke at bruge gulvvaskemaskiner
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Forespurgt om, hvorfor lederne ikke blot bestemmer, at der skal bruges gulvvaskemaskiner, svarer
en renggringsleder, at konkurrencen om arbejdskraften gar det sveert at for ledelsen at bestemme:

"De har sa mange andre muligheder for at fa et job”. (renggringsleder)

Servicelederen, som tidligere har veeret ved forskellige renggringsfirmaer, gor opmaerksom, at der
er stor forskel fra den en arbejdsgiver til den anden i forhold til, om der er indkgbt rengaringsmaski-
ner, og om ledelsen opfordrer til, at de anvendes.

Regionslederen fortzeller, at han ogsa har taget initiativ til at saette fokus pa gulvvaskemaskiner et
andet geografisk omrade. Hans erfaring er, at det er ngdvendigt labende at tiekke op pa renge-
ringsmedarbejderne. Der er brug for Igbende opfalgning.

Virksomhedens refleksioner om valg af video som kanal
Ledelsen ggr opmeerksom pa, at skriftlig kommunikation ikke fungerer hverken i relation til rengg-
ringsassistenter men heller ikke i relation til nogle af farste niveaulederne.

Arbejdspladsen har valgt de skriftlige vejledninger fra BFA fra, og bruger dem ikke direkte i relation
til deres medarbejdere. HR/AMR og ledelsen kan dog fa ideer fra dem, men for det meste er det
viden, som de mener, de har i forvejen.

"Det er ikke noget, vi kan implementere i vores virksomhed (branchevejledningerne). Vi
kan kun fa ideer fra dem, men vi kan ikke kommunikere pa den made til medarbej-
derne. Det skal overseettes til en video pa 1 minut.” (leder)

"Der er mange ord, det duer ikke i vores branche.” (leder)

Flere producenter har i forvejen videoer om deres gulvvaskemaskiner tilgeengelige pa deres websi-
tes, men de er generelt for lange og tager for meget med. Derfor er der et behov for, at virksomhe-
den har produceret sine egne korte videoer.

Den video, som viser brug af moppe kontra gulvvaskemaskine, anvender billedet rigtigt og forkert.
Det er et billede, der ogsa vil kunne bruges pa andre emner som for eksempel de allerede naevnte
med brug af rygbaren stagvsuger frem for traditionel brug af inventarmoppe i stedet for klud. Det
kan ogsa vises, hvordan bruger man bruger kroppen, hvis man arbejder med moppen langt fra sit
eget centrum, og hvis man arbejder med moppen teet pa kroppen. Det sidste kan eventuelt eksem-
plificeres ved en animation af rygsajlen i de to tilfeelde.

Endelig kan det naevnes, at der er arbejdet med at etablere planche med dosering af rengarings-
midler i renggringsrum.
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9. Evalueringens metode

Evalueringen er bygget op om en indledende del med workshops om forandringslogik og stgatte til
udarbejdelse af beskrivelser af pilotforsggene, som var fast og preeciseret i tilbuddet, og den
egentlige evalueringsindsats, som var variabel og som matte tage form efter de typer af pilotfor-
s@g, der blev gennemfgart.

9.1 Workshops og indledende radgivning

Som en del af forsggets samlede set-up har hver BFA kunnet traekke pa radgivning fra evaluator i
begyndelsen af pilotforsggene. BFA’erne har kunnet fa falgende former for radgivning i begyndel-
sen af pilotforsgget:

e Evaluators radgivning og hjeelp til at udarbejde forandringslogik for pilotforsggene pa work-
shops mellem evaluator og det enkelte BFA.

o Evaluators kommentar til formulering af pilotforsgget udformet i den ansggningsskabelon, som
Arbejdsmiljgradets sekretariat havde udarbejdet.

Evaluator har afholdt workshops med BFA’er og efterfglgende tilsendt et notat til hver BFA, som
opsummerer workshoppen og den forandringsmodel, der blev diskuteret pa workshoppen (hvilket
ikke i alle tilfeelde er den endelige model).

Workshoppene har veeret en feelles proces, hvor evaluator har tilbudt et begrebsapparat for at be-
skrive en forandringsmodel for BFA’ets indsats og tegnet den interaktivt pa en tavle under work-
shoppen. Der har veeret fokus pa, om det var en enleddet eller flerleddet indsats, for eksempel for-
staet som, at der bliver iveerksat en indsats i relation til en mindre gruppe pa en arbejdsplads, hvor
det er en intention, at den mindre gruppe handler videre i relation til en stgrre gruppe af medarbej-
dere og ledere. Der er endvidere pa workshopperne indgaet aftaler mellem det enkelte BFA og
evaluator om kontakter i forbindelse med tilrettelaeggelse af den efterfalgende evaluering.

Evaluator har ved workshoppens begyndelse preesenteret evaluators bud pa en forandringsmodel
ud fra de foreliggende skriftlige oplysninger, og der er under workshoppen arbejdet med at justere
og tilrette forandringsmodellen. Forandringsmodellen er efterfalgende sendt til BFA'et.

Eksempel pa forandringsmodel

Forandringslogik ud fra workshop — afprgvning af eksisterende BFA veerktgjer til
reduktion af fysisk og psykisk belastning
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Der har veeret forskellige deltagere i workhoppene. | tre af fire workshops er de eksterne konsulen-
ter, som skal Igfte en vaesentlig del af opgaven, inviteret med. Alt efter BFA'ets organisering er der
forskel pa, om de har ladet sig repraesentere af sekretariatskonsulenter, organisationskonsulenter
og/eller radsmedlemmer.

Workshoppene er gennemfart for BFA Velfaerd og Offentlig Administration, BFA Bygge & Anleeg,
BFA Handel, Finans og Kontor og BFA Transport, Service, Turisme og Jord til Bord, mens der for
BFA Industri har veeret et Teams made og opfglgende mailkorrespondance, som har haft fokus pa
evalueringsindsatsen men ikke pa forandringslogikken.

Evaluator vurderer, at det har veeret produktivt for bade evaluering og BFA’erne at afholde work-
shops, og alle deltagende BFA’er har tilkendegivet, at de fik et udbytte af workshoppen.

Evaluator har i forbindelse med flere pilotforsgg veere inddraget i udformning af logbager, som er
blevet fart af de konsulenter, der har forestaet indsatserne.

9.2 Evaluering

Selve evalueringsindsatsen var i tilbud til Arbejdsmiljgradet beskrevet i form af de metodiske kom-
petencer, som evaluator kunne levere, samt en intention om ud fra evaluators ressourcer til opga-
ven at sprede evalueringsindsatsen nogenlunde ligeligt mellem BFA’ernes pilotforsgg. Det er ogsa
det som er sket.

Evalueringen har undervejs forsagt at justere evalueringsindsatsen sadan, at den modsvarer pilot-
forsegenes indsatser og hvor langt i forandringskeeden, at de var evaluerbare. Nar det geelder de
indsatser, som bestar af en flerledet forandring, hvor en mindre gruppe pa en arbejdsplads har faet
konsulentstgtte med det formal, at gruppen skal handle videre i forhold til en bredere kreds af med-
arbejdere, sa har vi i samrad med dem, der forestod indsatsen forsggt at vurdere, i hvilket omfang
der er blevet handlet videre til den bredere kreds. Kun hvis der har veeret vaesentlige direkte hand-
linger i relation til den bredere kreds, har vi valgt at evaluere pa denne og i alle andre tilfeelde har vi
med de flerledede indsatser kun evalueret pé forste led (relationen mellem konsulent og den min-
dre gruppe pa arbejdspladsen).

Med BFA Velfeerd og Offentlig Administrations pilotforsag som eksempel har vi evalueret pa kon-
sulentindsatsen og pa, om modtagerne pa arbejdspladserne selv har handlet videre. Evaluator har
ved at evaluere pa farste led faet en forstaelse af, at handlingerne i forhold til medarbejderne har
haft en karakter, styrke eller kontinuitet, hvor de ikke meningsfuldt ville kunne evalueres. Det
samme geelder generelt for pilotforsagene fra BFA Bygge & Anleeg og BFA Transport, Service, Tu-
risme og Jord til Bord. Dog er der i BFA Transport, Service, Turisme og Jord til Bord pa en arbejds-
plads ud af tre, evalueret pa medarbejdere, som har modtaget en forandring fra den mindre gruppe
i virksomheden, der modtog konsulentstatten.

| de indsatser som i det vaesentligste har bestaet af en en-ledet indsats som fx BFA Handel, Finans
og Kontor, der har ladet udvalgte arbejdspladser afprave to forskellige former for informationsma-
terialer, har evalueret pa selve afprgvning i form af introduktion pa arbejdspladsen samt pa udbyt-
tet hos de medarbejdere, som har afprgvet.

9.2.1 Dataindsamling

Der var en forventning om, at mange medarbejdere skulle afprgve treeningsappen Traen Smart, og
derfor er der udviklet et spargeskema til evaluering af indsatsen. Reelt var der fa der afprgvede og
gennemfgrte evalueringen inden for projektperioden, og det betyder metodisk, at man skal leese
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procenterne i kapitlet om BFA Handel, Finans og Kontor med det forbehold, at meget fa har besva-
ret spargeskemaet (15).

| forhold til alle andre indsatser er det vurderet, at kvalitative metoder var de mest egnede. Der er
ogsa udfert kvalitative interview, som supplerer spargeskemaet til Treen Smart.

Der er generelt udfgrt interview med:

o BFA’ernes projektledere/tovholdere
o Eksternt tilknyttede konsulenter (i de pilotforag, hvor det er relevant)
e Ledelses- og medarbejderrepraesentanter som direkte modtagere af pilotforsggene

e Menige medarbejdere pa de deltagende arbejdspladser i de tilfeelde, at de har deltaget i af-
prgvninger.

| de enkelte kapitler, der evaluerer de fem pilotfors@g, fremgar det, hvem og hvor mange som er
interviewet eller har svaret pa et spagrgeskema.
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