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HR AFDELINGENS BIDRAG TIL 
ARBEJDSMILJØARBEJDET OG 
VISA VERSA



Indhold

En klassisk workshop

Â Mit baggrund for oplægget

Â Mit oplæg

Â Efterfølgende debat mellem deltagerne

Â Opsamling i pointer i plenum
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Hvad er arbejdsmiljø

Arbejdsmiljø er et samspil af de relationer, påvirkninger og vilkår

som mennesket arbejder under.

Â Arbejdsmiljø er den tekniske og sociale udvikling af arbejdspladsen, som 
kan bidrage til det enkelte menneskes sikkerhed på kort sigt samt til 
menneskets fysiske og psykiske sundhed på længere sigt

Â Arbejdsvilkårene giver  påvirkninger, der for nogle mennesker kan være 
belastende og for andre stimulerende. Derfor er det nødvendigt at 
tilrettelægge arbejdsvilkårene således, at vilkårene  tilpasses  det enkelte 
menneskes forudsætninger og kan give mennesket mulighed for at have 
indflydelse på sin arbejdssituation

Â Arbejdsmiljølovgivningen beskriver således, at arbejdet skal kunne 
udføres sikkerheds- og sundhedsmæssigt fuldtforsvarligt
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Et kort historisk rids omkring arbejdsmiljøarbejdets 
søgen efter anerkendelse

Â Arbejdsmiljøarbejdet udspringer af demokrati-
bevægelsen i 70érne

Â Arbejdsmiljøarbejdet kobler sig til ydremiljøarbejdet i 
80érne

Â Arbejdsmiljøarbejdet bliver sidevogn til kvalitetsbølgen i 
90́ erne

Â Arbejdsmiljøarbejdet bliver del af virksomhedens image 
og personalepleje i 20érne

Â På vej mod 2010 bliver arbejdsmiljø del af 
virksomhedens HR strategi og CSR
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Arbejdsmiljøarbejdet har flyttet sig

Â Der er kommet nye fokusområder over tid

Â Der er kommet en anden forståelse af arbejdsmiljøets betydning for 
bundlinjen

Â Det er blevet mere legalt at se arbejdsmiljøarbejdet som del af 
virksomhedens forretning

Â Arbejdsmiljøarbejdet har flyttet fokus fra ad hoc opgaver til strategier på 
topledelses niveau

Â Forebyggelse som indsats område har fået et stadig stærkere ståsted, ikke 
mindst nu hvor vi taler sundhedsfremme, socialt ansvar, sygefravær og 
rummelighed og personligt lederskab
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Hvad er HR

Human ResourceManagement (HRM) er en disciplin indenfor ledelse,

Hvis formål er, at integrere hver enkelte medarbejders behov og personlige

ressourcer i arbejdet

Â Aktiviteter som medarbejderudviklingssamtaler (mus), personligheds-
tests  og tilfredshedsundersøgelser forbindes ofte med HRM.

Â Begrebet svarer i en dansk oversættelse til personaleadministration, men 
er i praksis  blevet mere strategisk og udviklings orienteret, man skelner i 
dag typisk mellem HRM og HRD 

Â En af de vigtigste teoretikere er den amerikanske psykolog George Elton 
Mayo(1880-1949 ). Hans forskning viste en sammenhæng mellem de 
uformelle sociale relationer på arbejdet og arbejdernes effektivitet bl.a. 
på Western Electric Company
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Forskellige udgangspunkter og værdisæt

Arbejdsmiljø
Â Partssamarbejde
Â Medarbejdernes ve og vel er 

genstandsfelt
Â Lovgivning som grundlag
Â Arbejdsfunktion eller gruppe er 

fokus i sagsbehandling
Â Organisationsfokus med 

udgangspunkt i sikkerheds- og 
samarbejdsorganisationen

Â Ideologisk og politisk båret af 
holdninger om det proaktive og 
forebyggende arbejde, 
helhedstænkning

Â Veletableret fagligt felt, med 
egne institutioner, 
fagligeselskaber mm.

HR
Â Støtte til ledelse og 

forretningspartner 
Â Forretningen er genstandsfelt 
Â Ledelsesteori og best-practiseer 

grundlag
Â Individfokus i sagsbehandling
Â Organisationsfokus med afsæt i 

ledelsen 
Â Strategisk og udviklingsfokus er 

markedsstyret 
Â HŔshovedopgave er at påvirke 

organisationen til at yde det 
optimale, styret af effektivitet, 
tidspres og økonomi, som til 
tider presser sikkerheden
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Fælles gods

Â Attraktive arbejdspladser er stadig en nødvendighed

Â Trivsel/ social kapital giver en bedre bundlinje

Â Tilfredse medarbejdere leverer bedre kvalitet og giver større 
kundetilfredshed

Â Trivsel fremmer fleksibilitet og omstillingsparathed

Â Godt arbejdsmiljø giver mindre fravær 

Â Ledelsens nærvær og engagement er vigtigt for trivsel og samarbejde

Â Systematik styrker opfølgning og målopfyldelse

Â Det relationelle aspekt er en vigtig faktor i opgaveløsningen

Â Det betaler sig!
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Overlappende indsatsområder

Â Trivsel og trivselsmålinger

Â Forandringer; organisatoriske, teknologiske eller strukturelle

Â Introduktion til virksomheden

Â Særlige indsatser eks. stress, sundhedsfremme

Â Individuel rådgivning og coaching

Â Ledelsesudvikling

Â Information og strategisk rådgivning

Â Bidrag til virksomhedens CSR regnskab/ Social kapital
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Arbejdsmiljø professionelle skal forholde sig til 
det psykiske arbejdsmiljø 

Â indflydelse på eget arbejde

Â social støtte

Â skiftende arbejdstider

Â konflikter

Â mobning

Â høje følelsesmæssige krav

Â udbrændthed

Â information

Â voldsomme hændelser

Â Vold og trusler, chikane

Â arbejdsmængde og tidspres

Â stress

Â ledelsesmæssig opbakning

Â samarbejde

Â oplæring/uddannelse

Â alenearbejde

Â monotont arbejde

ΧΧΦog samspillet med det fysiske, tekniske og kemiske arbejdsmiljø
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HR kan med fordel forholde sig til  psykisk arbejdsmiljø 

i relation til

Â Rekruttering

Â Kvalitet

Â Kompetenceudvikling

Â Trivsel 

Â Fravær

Â Fastholdelse

Â Fleksibilitet og omstilling

Â Ledelseskvalitet og udfordring

Â Branding

Â Den sociale kapital



1212

En fælles indsats?
Virksomhedens sociale kapital

Samarbejde, 
tillid og 
retfærdighed
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Fokus er flyttet

Â CǊŀ ŘƛƎ ƻƎ Řƛǘ ƧƻōΧ

(Indflydelse, variation, 
udviklingsmuligheder osv).

Â Til dig og de andre!

(Anerkendelse, socialstøtte, ledelse, mobning, 
chikane, forudsigelighed, konflikter osv).
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Styrker og svagheder

Â HR har som udgangspunkt ledelsesmæssig opbakning, bevågenhed og 
ressourcer 

Â Arbejdsmiljø aktører har som udgangspunkt mindre ledelsesmæssig 
bevågenhed og opleves ofte som en forstyrrelse i forretningen

Â HR lider ofte under medarbejdernes skepsis, men støttes af mulighed for 
konsekvens til forretningens bedste

Â Arbejdsmiljø aktører har i udgangspunktet medarbejdernes opbakning, 
men ingen mulighed for at udøve konsekvens, derfor er succes afhængig 
af ledelsesmæssig opbakning

Â Arbejdsmiljø arbejdet sigter mod at skabe et godt arbejdsmiljø, beskyttet 
mod sundhedsskadelige forhold

Â HR sigter mod at optimere personaleressourcen
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Hvordan kan HR bidrage konstruktivt til at løse 
arbejdsmiljøproblemer

Forudsat at de har

Â større markedsorientering og forretningsforståelse

Â er trænet i at være i dialog med ledelsen og udøve ledelsessprog 

Â er ledelsesorienteret og derved opnår større indflydelse

Â er bedre til smart branding og dermed gode til at sælge budskaber og ideer mere 
spiseligt

Â og har fokus på dokumentation, tal og strategier

ΧΧΦ ǎň Ǿƛƭ ŘŜ ƪǳƴƴŜ ǘƛƭŦǄǊŜ ŀǊōŜƧŘǎƳƛƭƧǄŀǊōŜƧŘŜǘ Ŝƴ ŘƛƳŜƴǎƛƻƴ ǎƻƳ ƘƛǾŜǊ 
arbejdsmiljøfolket ud af sidevognen og ind på sporet.
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Hvordan kan HR bidrage konstruktivt til at løse 
arbejdsmiljøproblemer

ééOg forudsat at de anerkender at Sikkerhedsorganisationen og 
arbejdsmiljøprofessionelle kan lære dem noget om:

Â at arbejde i krydsfeltet mellem medarbejdere og ledelse
Â metoder til kortlægning af trivsel eks. APV-metodik, systematik og opfølgning
Â lovgrundlag og forståelse for MED/SIO struktur og arbejdsform
Â organisationsarbejde, der involverer og støtter op om eksisterende 

samarbejdsstrukturer/ressourcepersoner, kendskab og erfaring til 
arbejdsprocesserne

Â tålmodighed, da arbejdsmiljøarbejde aldrig har været præget af qvik-fix
Â dialog der tager afsæt i hverdagens problemstillinger 
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Fælles udfordringer af kerneopgaven

Udvikling af 
arbejdet i HR 

regi

Belastninger i 
arbejdet  i 

arbejdsmiljø regi

Fælles fokus 
på muligheder 
og mangler i 
løsningen af 

kerneopgaven
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De forskellige aktørers medvirken i arbejdet med det 
psykiske arbejdsmiljø

Â SIR
har konkret erfaring med forhold der slider på kolleger, og har opnået større indsigt og 
uddannelse gennem årene

Â Sikkerhedsledere
er typisk blevet inddraget som ansvarlige for psykisk APV og  opfølgning på AT påbud

Â TR
er med årene blevet mere inddraget blandt andet via MED/SU og indgår ofte på linje med SIR 

Â Topledelsen
inddrages og involvere sig , ud fra et ønske om styrkelse af ledelsesfokus og for at legitimere 
indsatser på et strategisk niveau

Â Den daglige leder
det centrale fokus er, inddragelse af det psykiske arbejdsmiljø i den daglige opgaveløsning, den 
daglige opfølgning, samt i rollen som rammesætter og kulturopbygger

Â Medarbejderne
omsætter og lever det psykiske arbejdsmiljø på det relationelle og konkrete niveau 

Â Den interne konsulent
afspejler en  stigende  intern professionalisering og bidrager med nye forståelser og metoder  
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DEBAT

Â Vil arbejdsmiljøarbejdet kunne profitere af at blive integreret i den 
bredere  HR ramme og vil HR kunne profitere af at få arbejdsmiljøarbejdet 
med? 

Â Eller er der en mere frugtbar spænding ved at de ikke integreres?

Â Hvis arbejdsmiljøarbejdet bliver del af HR og derved opnår større 
ledelsesmæssig og strategisk interesse, hvad betyder den klassiske HR 
vinkel med fokus på individ, ledelse og udvikling, så for håndtering af de 
klassiske arbejdsmiljøproblemstillinger? Risikerer vi, at de overses?

Â Hvordan sikres sammenhæng og faglig tyngde i arbejdsmiljøarbejdet, hvis 
έIw- ficeringέ ǘŀƎŜǊ ƻǾŜǊΚ

Â Hvilke gode historier til efterfølgelse og inspiration, er der om frugtbart 
samarbejde mellem HR og arbejdsmiljø?


