Arbejdstilsynsbesgg — Guide

Guiden giver dig et overblik over det du kan stade pa i kontakten med Arbejdstilsynet.
Du far overblik over tilsynsforlgbet, hvad du kan forvente af dialogen og hvordan du far
det bedste ud af samarbejdet med Arbejdstilsynet om institutionens arbejdsmiljg.

Ved at bruge denne guide far | bedre muligheder for gode og konstruktive
samarbejdsforlgb med Arbejdstilsynet, som forlgber let og giver den/de tilsynsfgrende
et preecist billede af institutionens arbejdsmiljg og mulighed for at dokumentere det.

Arbejdsmiljgloven

Arbejdstilsynet er den myndighed, der holder gje med om virksomheder i Danmark lever
op til Arbejdsmiljgloven.

Udgangspunktet er Arbejdsmiljglovens § 1:

"ved loven tilstreebes at skabe et sikkert og sundt arbejdsmiljg, der til enhver tid er i
overensstemmelse med den tekniske og sociale udvikling”

| praksis betyder det at:

Den juridisk ansvarlige ledelse; dvs. arbejdsgiver, er forpligtet til at sikre tilstraekkelig
forebyggelse af de risici, der kan ggre at medarbejdere bliver syge eller kommer til
skade af deres arbejde.

Under arbejdsmiljgloven er der en raekke bekendtggrelser, der specificerer, hvad der
menes med sikkert og sundt i forskellige omrader, fx ved skaermarbejde, arbejde med
kemiske stoffer og materialer, i forhold til indeklimaet eller stgj. Der er ogsa en lang
reekke vejledninger, der forteeller om hvordan loven fortolkes, hvad man kan ggre for at
efterkomme den og oplyse om praksis. Til sammen er det rammen for Arbejdstilsynets
tilsyn med virksomhederne.

Tilsynet

Arbejdstilsynet er myndighed og handheaever Arbejdsmiljglovens overholdelse pa de
danske arbejdspladser. Det betyder, at Arbejdstilsynet besgger de fleste virksomheder.
De virksomheder, der ikke far generelle besgg, er de virksomheder, som har valgt at
betale for en arbejdsmiljgcertificering for at kunne pynte sig med en sakaldt
kronesmiley. Virksomheder med kronesmileyes far i stedet besgg af auditgrer og far
stadig detailbesgg fra Arbejdstilsynet i forbindelse med ulykker, klager eller
erhvervssygdomme.

Arbejdstilsynet kan handheeve lovgivningen ved at afgive reaktioner som fx pabud, men
tilsynet vejleder ogsa overordnet om arbejdsmiljgproblemer og hvad der skal til for at
leve op til lovgivningen. Tilsynet ma ikke radgive om konkrete lgsninger, dvs. de ma



pege pa en reekke muligheder, men ikke anbefale nogen konkrete lgsninger.
Vejledningen foregar mundtligt pa tilsynsbesgg eller de tilsynsfgrende kan give en
skriftlig vejledning. Vejledninger kan veere gode kilder til information og inspiration til at
styrke institutionens eget arbejdsmiljgarbejde.

Dialogen

Form

Arbejdstilsynet er generelt optaget af, at tilsynsbesgg foregar i en konstruktiv dialogisk
atmosfeere, sa formen er ofte som sagt meget dialogisk. Men AT er ogsd myndighed og
forpligtet til at reagere pa de overtraedelser af lovgivningen, de tilsynsfgrende bliver
opmaerksomme pa i Igbet af et tilsynsbesgg.

For de fleste er tilsynsbesgg ikke en normal oplevelse, sa man kan godt opleve at veere
til eksamen. De fleste tilsynsfgrende i daginstitutionsomradet er meget mere
konsultative end de er autoritative. Traditionen for en meget dialogisk tilgang i
daginstitutionsomradet, hviler pa at der generelt er stor vilje til at arbejde konstruktivt
med forebyggelse og lgsning af problemer. En konstruktiv dialog, der kan levere flest
mulige tips og erfaringer om, hvordan det bedst ggres har bedre effekt end en mere
kontant og “firkantet” form.

De fleste tilsynsfgrende er meget opmaerksomme pa lgbende at tale om, hvilke
reaktioner de overvejer at afgive, s& institutionerne far realistiske forventninger til
udfaldet af et forlgb og man ikke bliver overrasket, nar der samles op til slut. Hvis man
alligevel fgler sig usikker undervejs, er det en god idé at spgrge den tilsynsfgrende
direkte, om man har udsigt til en reaktion.

Indhold

Arbejdstilsynet er tilsynsmyndighed under Beskaeftigelsesministeriet og har derfor
udelukkende interesse i forhold der handler om de ansatte pa institutionen. Forhold der
handler om bgrnene, har kun interesse, hvis de har indflydelse pa de ansatte. Det
betyder, at den bedste made at fa optimalt udbytte af et tilsynsbesgg er at holde et
meget staerkt fokus pd, hvad de ansatte oplever og hvordan det pavirker, trivsel,
sikkerhed og sundhed.

Barns trivsel kan godt veere en del af det billede, men sa vil det typisk vaere sekundeert.
Det kan fx veere, at personale ressourcerne ikke reekker til at man kan veere
tilstreekkeligt naervaerende for seerligt sarbare bgrn og det at man oplever at blive
presset til at svigte dem, opleves ekstremt ubehageligt. Det kan ogsa veere at stgj eller
indeklima, der pavirker bagrnene ogsa pavirker personalet.

Endelig kan der veere ekstreme sager, hvor ansatte beretter om seerlige forhold, der
forpligter Arbejdstilsynet til at delegere videre til andre myndigheder, men det er yderst
sjeeldent. Tommelfingerreglen i forhold til indholdet af samtaler med tilsynsfgrende er
derfor, at alt hvad der handler om de ansattes sikkerhed og sundhed er relevant,
hvorimod emner der er centreret om bgrnenes vilkar og trivsel kun er relevant, hvis det
forringer ansattes arbejdsmiljg.



Tilsynsformer

Der findes en reekke forskellige typer af tilsyn, en institution kan fa. Det afhaenger lidt af
tilsynsform, hvordan processen gennem tilsynet er skruet sammen.

Risikobaserede tilsyn (RT)

Langt de fleste tilsyn er generelle tilsyn — de sakaldte risikobaserede tilsyn. De er
malrettet mod virksomheder, der har starst risiko for at have arbejdsmiljgproblemer,
som Arbejdstilsynet kan reagere pa. Derfor ordet risikobaseret. Det betyder, at
institutioner der far pabud, far et nyt tilsynsbesgg relativt snart igen, mens der gar lidt
leengere tid, hvis der ikke er afgivet nogle reaktioner.

RT er varslede besgg. Det betyder, at man far en henvendelse om at, der er planlagt et
tilsynsbesgg mindst én maned far besgget (og normalt op til 4 maneder far). Man far
altsa ikke en preecis dato for besgget. Formalet er at give tid til, at virksomheden kan
forberede sig pa tilsynet, dvs. AMO kan mgdes og skabe overblik over status, finde
relevant materiale frem og sikre at det er opdateret, fx Arbejdspladsvurdering (APV),
trivselsundersggelse og mappen med faremeerkede kemikalier.

Et besgg i daginstitutioner vil som hovedregel vare 1-2 timer, men det kan vare laengere
alt efter institutionens stgrrelse og kompleksiteten i de arbejdsmiljgudfordringer der er.
Et besgg pa skoler tager normalt laengere tid, fordi der er en reekke faglokaler, som
kraever lidt mere tid. Nar tilsynsfarende vurderer, at der er grund til at tale ekstra meget
om det psykiske og sociale arbejdsmiljg eller til at observere arbejdsopgaver med
saerlige ergonomiske udfordringer, kan de udtage virksomheden til et ekstra besgg. Det
opfelgende besg@g planleegges i samarbejde med institutionen.

Hvis institutionen modtager et pabud, vil der typisk ga 1-2 ar fgr der kommer varsling
om et ny risikobaseret tilsyn — men det kan ga hurtigere. Institutionen kan ogsa selv
bestille et risikobaseret tilsyn. Der gar typisk ca. et halvt ar fra bestilling til besgag.

Udvidede risikobaserede tilsyn (URT)

For brancher med seaerligt hgj risiko for langtidssygefraveer, tidlig tilbagetraekning og
nedslidning som fglge af det ergonomiske eller det psykiske og sociale arbejdsmiljg,
kagres der i perioder udvidede risikobasered tilsyn — URT.

Daginstitutioner kan fa URT besgg, fordi daginstitutionsbranchen har en hgj grad af
ergonomisk og psykisk betinget nedslidning. Et URT besgg planlaegges pa et
risikobaseret tilsyn. Det vil typisk involvere en seerskilt dag med enten observationer af
ergonomi, fx arbejdsstillinger, 1aft osv. eller af enten fokusgruppeinterviews eller
individuelle samtaler med medarbejdere om det psykiske og sociale arbejdsmiljg.
Besgg med gruppesamtaler eller observationer aftales og planleegges i samarbejde
med virksomheden.

Under ‘Arbejdstilsynsbesgg — psykisk arbejdsmiljg’ kan du leese mere om tilsyn med
psykisk og socialt arbejdsmiljg. Hvordan | far mest muligt ud af dialogen om det
psykiske og sociale arbejdsmiljg, vil blive gennemgaet detaljeret i et selvsteendigt
materiale.



Arbejdstilsynsbesgg — psykisk arbejdsmiljg

Detailtilsyn

Alle virksomheder kan fa et detailtilsyn, hvis:

Der har veeret en alvorlig ulykke,
AT har mistanke om alvorlige arbejdsmiljgproblemer

Der er behov for at kontrollere om et pabud fra et tidligere tilsynsbesgg er efterkommet
eller

Besgget er et stikpravebesgag

Et detailtilsyn er et uanmeldt besgg. Der er i udgangspunktet fokus pa et afgraenset
omrade, men tilsynet reagerer ogsa pa problemer, der gar ud over arsagen til besgget.
De tilsynsfgrende taler primeert med ansatte og ledelse om det, besgget handler om, fx
en bestemt ulykke og i hvilken grad virksomheden har leert af episoden og justeret i
forebyggelsen.

Ulykkesundersggelser

Ulykker er opstaede skader pa ansatte — fysisk eller psykisk som fglge af en eller flere
pludseligt opstaede begivenheder i arbejdet.

Ulykker med stor alvorsgrad og/eller stort potentiale for forebyggelse udtages til besgag.
Ulykkesundersggelser foregar typisk ved at tale tilbage fra ulykken og finde ud af,
hvilke faktorer, der var, som kan have veeret mulige arsager til ulykken. Hvis
virksomheden ikke i tilstreekkelig grad havde forebygget ulykken, kan det udlgse et
pabud og hvis der stadig er mulighed for at ulykken kan gentage sig, kan det resultere i
et pabud uden frist — et straks pabud. Reaktionerne vil blive gennemgaet i et
kommende afsnit.

Fald og snubleulykker, lgft, og ulykker opstaet under sport og leg med bgrn er blandt de
mest almindelige ulykker i daginstitutionsomradet. Det er veerd at vaere opmaerksom pa,
is og sne og ujaevne eller hullede overflader udgar en stor risiko for fald og snuble
ulykker. Ogsa rod og spildt vaeske er almindelige arsager til at ansatte falder.

Klager over problemer i arbejdsmiljget

Klager er én made Arbejdstilsynet far mistanke om arbejdsmiljgproblemer. En anden er
pafaldende mange lignende sygemeldinger (erhvervssygdomme ses fx ofte ved
allergier og skimmelsvamp). Det er altid en god idé at forsgge at lgse
arbejdsmiljgproblemer internt i samarbejde mellem AMR, TR og ledelse evt. under
inddragelse af feellestillidsrepraesentanten eller arbejdsmiljgkonsulenten i den lokale
BUPL-fagforening.

Nogle gange er der forhold i arbejdsmiljget, der ikke kan handteres lokalt og hvor man
kan vaere pa kant med loven. Sa kan det vaere relevant at klage til Arbejdstilsynet. Det


https://bupl.dk/arbejdsmiljoe/psykisk-arbejdsmiljoe/arbejdstilsynsbesoeg-psykisk-arbejdsmiljoe/

er en god idé at vende sagen med sin lokale fagforening og evt. fa dem til at klage, hvis
det er relevant. Ved klager treeffer arbejdstilsynet en vurdering af, om et tilsynsbesgg
med fokus pa et seerligt arbejdsmiljgproblem skal prioriteres.

Man er altid anonym, nar Arbejdstilsynet karer pa en klage, sa vil institutionen aldrig fa
at vide, at det er udgangspunktet for besgget. Der er ikke garanti for at Arbejdstilsynet
karer pa din klage og der kan godt ga et stykke tid fra klagen er indgivet til et besgg
finder sted, hvis der ikke er tale om et problem, der skal handteres akut. Alle kan klage,
men der er ofte gode grunde til at inddrage sin fagforening eller en Arbejdsmedicinsk
klinik, da det at fa hjeelp til at formulere klagen og preesentere problemet korrekt, kan
veere afggrende for om klagen prioriteres.

Arbejdstilsynets Call Center er indgangen til at klage over problemer i arbejdsmiljget og
der er en saerskilt hot line til sager om mobning og seksuel chikane, hvor tilsynsfgrende
med saerlige kompetencer i forhold til det psykiske og sociale arbejdsmiljg modtager
opkaldet.

Arbejdstilsynet kan reagere pa nogle klager, men ikke alle og det at man oplever noget
som problematisk betyder ikke ngdvendigvis, at der er en overtreedelse af
arbejdsmiljgloven eller at Arbejdstilsynet kan reagere pa en evt. overtraedelse. Tilsynet
skal kunne dokumentere en overtraeedelse troveerdigt for at kunne reagere og selv i
tilfeelde, hvor der falder en reaktion, er udfaldet ikke altid ensbetydende med at éns
egen situation forbedres markant pa kort sigt.

For mobbesager gaelder det fx relativt ofte, at dem der far gavn af pabuddet, er nye
kolleger, der kommer til efter indsatsen har haft en effekt. Tag derfor en snak med din
lokale BUPL fagforening om problemet farst.

Klager over arbejdsmiljget
Online til Call Centret pa https://amid.dk/call-center/

Telefonisk — AT’s Call Center tIf.; 70 12 12 88 — tast 3
— Eller —

Mobbe hot line til klager/vejledning om mobning og seksuel chikane tIf.: 70 22 12 88
Begge: mandag - torsdag kl. 8-15, fredag kl. 8-14

Kontrolbesgag

Nar kommunen eller bestyrelsen har modtaget et pabud, sa har de typisk en frist til at
finde en permanent lgsning pa problemet. Herefter sender de en beskrivelse af
Igsningen til godkendelse i AT.

Hvis den tilsynsfgrende ikke umiddelbart kan afggre om problemet er Igst tilstraekkeligt
godt kan tilsynsfgrende ringe til ledelsen eller bestyrelsen for at fa opklaret evt.
uklarheder. Hvis der stadig er tvivl kan det resultere i et kontrolbesgag.

Kontrolbesgag er helt fokuseret pa at godkende eller ikke godkende et
arbejdsmiljgproblem, som der tidligere er blevet givet pdbud om at lgse. Derfor


https://amid.dk/call-center/

reagerer arbejdstilsynet kun pa andre ting pa et kontrolbesgg, hvis de er akut farlige for
medarbejdere.

Seerligt om observationer af det ergonomiske
arbejdsmiljg

Ansatte i daginstitutionsverdenen er traditionelt ramt af meget nedslidning af muskler
og skelet som fglge af seerligt 1gft og mange belastende arbejdsstillinger. Mange
peedagoger oplever smerter i ryg, nakke og skuldre efter et langt arbejdsliv med mange
typer ergonomisk belastende arbejdsopgaver. Det kan veere sveert at dokumentere
arsagerne til nedslidning i daginstitutioner, netop, fordi det ofte er summen af mange
forskellige bevaegelser, der slider.

Nar arbejdstilsynet afdaekker ergonomiske belastninger, kan det derfor veere
ngdvendigt at observere pa medarbejdere, der udfgrer deres almindelige
arbejdsopgaver, for at skabe overblik over, hvor stor en belastning de ansatte udsaettes
for. Normalt vil institutionen bare aftale med de tilsynsfgrende, at de fglger ansatte, der
udfgrer funktioner, hvor der kan veere ergonomiske belastninger. Den/de tilsynsfgrende
vil alt efter arbejdssituation observere pa hvordan lgft, skub, traek eller arbejdsstillinger
udfgres og omfanget og belastningsgraden af arbejdet for de ansatte og vurdere om det
ligger indenfor eller udenfor, hvad arbejdsmiljglovgivningen tillader.

Der kan veere belastninger, der er potentielt akut skadelige fx tunge lgft, men der kan
ogsa veere — seerligt arbejdsstillinger, der belaster mere gradvist og over leengere tid. Til
observationer af ergonomi anvender Arbejdstilsynet nogle gange fotos. De
tilsynsfgrende ved, at der er seerlige krav til billeder af ansatte og bgrn/unge og de
tager generelt kun billeder for at understgtte et evt. pabud.

Seerligt om tilsyn med psykisk arbejdsmilj@

Det psykiske og sociale arbejdsmiljg er naesten altid komplekst og der er mange ting,
som har indflydelse pa ansattes mulighed for at trives eller mistrives pa arbejdspladsen.
Det paedagogiske felt er et af flere omrader, hvor det psykiske arbejdsmiljg er seerligt
komplekst. Det skyldes at kernen i paedagogisk faglighed er mennesker og relationer,
men det er ofte lettere at forholde sig til andre mennesker og andres relationer end til
sine egne.

Arbejdstilsynet har nogle bestemte fokusomrader de kan reagere pa i forhold til det
psykiske og sociale arbejdsmiljg — de sakaldte risikofaktorer. Det er der bade politiske
arsager til — saerligt at arbejdsmarkedets parter, herunder ogsa BUPL, har indflydelse
pa, hvad AT skal kunne reagere pa igennem det sakaldte metodeudvalg. Der er ogsa
forskningsmeessige arsager bag, fordi der skal vaere forskningsmaessigt beleeg for at en
ansat bliver syg eller kommer til skade af netop faktorer i arbejdet, for AT kan reagere.

Det politiske og forskning i arbejdsmiljg saetter rammen for, hvad Arbejdstilsynet kan
reagere pa, men i hgj grad ogsa pa, hvad de skal kunne dokumentere for fx at skrive et
pabud. Det er typisk fire risikofaktorer samtalen centrerer sig om pa et tilsynsbesgg.



Arbejdsmaengde og tidspres

Hgje folelsesmeessige krav

Vold og trusler om vold

Kraenkende handlinger, mobning og seksuel chikane

Ud over de fire "hovedveje” er der desuden mulighed for at tilsynet forholder sig til
institutionens beredskab for psykisk fgrstehjeelp i forleengelse af vold eller alvorlige
ulykker og i visse tilfeelde reagerer arbejdstilsynet pa uklarheder i krav og rammer for
arbejdet.

Det er vigtigt at vide, hvad der er relevant information for tilsynet, sa det kan reagere,
nar det er ngdvendigt. | forhold til dialogen om risikofaktorer i arbejdsmiljget, sa vil det
veere muligt at leese mere om emnet i spgrgeguiderne om psykisk arbejdsmiljg pa
Arbejdstilsynets hjemmeside og man kan altid sgge rad og sparring forud for en
gruppesamtale hos BUPL’s Arbejdsmiljgkonsulenter i den lokale BUPL fagforening eller
forbundet.

Metode

Metoden til at undersgge det psykiske arbejdsmiljg er typisk fokusgruppe interviews
med 6-8 medarbejdere ad gangen. Der er intet krav om, at alle skal hgres eller at de
holdninger de ansatte udtrykker, skal repraesentere alle i institutionen, men normalt er
det en god idé at overveje sammensatningen af medarbejdere, s de medarbejdere
med stgrst viden om udfordringerne er til stede og at der er en vis spredning i alder,
kgn, anciennitet og funktion. Hvis et bestemt fokus kraever en
medarbejdersammensaetning med andre hensyn, vil det typisk veaere noget man aftaler
med den tilsynsfagrende.

I nogle tilfeelde vurderer de tilsynsfgrende, at individuelle samtaler er en bedre metode,
det kan de fx veere i nogle sager om relationelle problemer som kreenkende handlinger,
mobning og seksuel chikane, hvor emnet kan veere sa fglsomt, at det ikke er realistisk
at blive klog pa problemet uden den ekstra anonymitet, der ligger i at veere alene.

Et vigtigt princip uanset om det er fokusgrupper eller individuelle samtaler er, at
deltagerne skal veere der af egen fri vilje.

Arbejdstilsynet er neesten altid to tilsynsfgrende i sager om afdaekning af det psykiske
arbejdsmiljg. Det er som regel for vanskeligt bade at veere en god madeleder og sikre
en tilstreekkelig grundig dokumentation til at en tilsynsfgrende kan ggre det alene.
Desuden kan det psykiske arbejdsmiljg veere praeget af mange forskellige perspektiver
pa den samme begivenhed, sa det at veere to, der har hgrt noget, giver en sikrere
vurdering.

Mange ledere er ikke interesserede i at deltage i en gruppesamtale, fordi de betragter
det som medarbejdernes rum og veegter tillid og samarbejde hgjere end
deltagelsesmuligheder. | forhold til lederes og arbejdsgiveres mulighed for at deltage



ved en gruppesamtale, sa siger loven at de har ret til at deltage, men der er kommet ny
lovgivning i sommeren 2018. Det nye er, at en repraesentant for arbejdsgiveren har ret
til at deltage, medmindre de tilsynsfgrende vurderer, at der er risiko for, at formalet med
gruppesamtalen derved forspildes. Det er derfor vigtigt som Arbejdsmiljgrepraesentant
eller medarbejder, at ggre opmaerksom pa, hvis ledelsens tilstedevaerelse vil kunne
gore medarbejdere utrygge i forhold til at udtrykke sig kritisk om det psykiske og sociale
arbejdsmiljg.

Ved at have drgftet ledelsens evt. deltagelse pa forhand, har man mulighed for at gare
Arbejdstilsynet opmaerksom pa situationer, hvor det vil veere problematisk i god tid.

Arbejdstilsynet har tavshedspligt. Gruppesamtaler er deltagernes fortrolige rum og
Arbejdstilsynet gar generelt meget for at sikre ansatte anonymitet, sa det bliver mindst
muligt gennemskueligt, hvem der siger hvad. En typisk formulering kunne veere: "der er
ansatte i institutionen, som oplyser...” eller "mindst fem ansatte har indenfor den sidste
maned oplevet...” Alligevel er der situationer, hvor det er naesten umuligt at holde en
ansat helt anonym, sa man har altid mulighed for at sige at det man siger ikke skal
bruges — sa kommer det bare ikke til at kunne understgtte et evt. pabud.

Arbejdstilsynet oplyser normalt deltagerne om retten til ikke at blive refereret videre i
begyndelsen af en samtale. Det kan vaere ngdvendigt for forstdelsen af vanskelige
problemer, at de tilsynsfgrende far kendskab til detaljer, man ikke vil have med i et evt.
pabud. Det kan ogsa veere at en deltager far talt sig for "varm” i lgbet af en samtale.

Lederes samtaler med Arbejdstilsynet kan ogsa have et falsomt indhold, som holdes
fortroligt, men som er afgarende for at forsta problemet. Det kan fx veere indholdet i
personalesager. Tavshedspligten gaelder for bade ansatte og ledere. Selv nar ansatte
eller ledelse veelger, at centrale informationer ikke skal medtages og der derfor ikke kan
afgives reaktioner, kan man stadig have et konstruktivt udfald af et tilsynsforlgb. Man
kan have gavn af generel vejledning og sparring om en kompleks problemstilling.



Tilsynsbesggets opbygning

RISIKOBASERET
TILSYN (RT)

Indledende mede N\,

med Leder, AMR/TR
eller en ansat

' Rundgang pa
|| virksomheden med afsaet i
\ APV/indledende samtale

\ Afsluttende mode med
" leder og/eller AMR/TR

UDVIDET RISIKOBASERET
TILSYN (URT)

/// ’l

DETAILTILSYN
(Ulykker. klager, stikprover)

Indledende mede med Leder,
AMR, TR eller en ansat

Rundgang pa virksomheden

Samtale om en konkret
ulykke, et fokusomrade fx
psykisk arbejdsmiljo

Eller om et
arbejdsmiljoproblem man
har faet pabud om

Afsluttende mode med leder
og/eller AMR/TR

Indledende mede med
Leder og AMR/TR

Ergonomi
Observation af arbejdet
Psykisk arbejdsmiljo

gruppesamtaler/Individuelle
samtaler

Horing af ledelsen

Afsluttende mede med leder
og AMR/TR




Indledende mgde

Risikobaserede tilsyn starter typisk med et indledende mgde, hvor besgget
rammesaettes sammen med leder og en medarbejderrepraesentant. Det er en fordel,
hvis AMR eller en TR er til stede, men det er ikke absolut ngdvendigt. Det er heller ikke
et krav at ledelsen er repraesenteret pa et risikobaseret tilsyn.

Typisk drgftes APV, trivselsundersggelse, ulykker og det psykiske arbejdsmiljg. De
formelle krav som fx APV’en bliver gennemgaet og bruges som afseet for en snak om
de fysiske forhold og giver et billede af, hvor der er noget at kigge pa i de fysiske
rammer. Mens trivselsundersggelse og en generel drgftelse af det psykiske
arbejdsmiljg, giver et billede af, hvad det er vigtigt at vende med medarbejdere ved
rundgangen.

Rundgang pa virksomheden

Rundgang pa institutionen er en gennemgang af alle rum, hvor der arbejdes. Typiske
emner pa rundgang er ergonomi, fx arbejdsstillinger i garderober, kryberum,
puslefaciliteter og mgbler til spisesituationer, men ogsa det psykiske og sociale
arbejdsmiljga.

Normalt taler de tilsynsfgrende selv med medarbejdere om udfordringer af psykisk og
social karakter. Der tales ogsa typisk om stgj og akustik og om indeklimaforhold.

Blandt de mindre centrale arbejdsmiljgemner er kemi, som kan veere relevant i
kgkkener, fordi der kan veere enkelte faremaerkede produkter, fx afkalker og
opvaskemiddel til industrimaskiner. Der kan ogsa i nogle tilfeelde veere malervare i
skuret, som har sakaldte mal-koder.

Afsluttende mgde

Pa det afsluttende mgde gennemgar de tilsynsfarende, hvad de har observeret og hart
og den vurdering de har af, om institutionen lever op til arbejdsmiljgloven. Hvis lederen
ikke kan deltage pa det afsluttende mgde kan tilsynsfgrende hgre ledelsen telefonisk
efter et besgg og orientere om reaktioner den tilsynsfgrende har planer om at give
institutionen.

Hvis der ikke er nogle reaktioner, far man en kvitteringsskrivelse (tilsynsrapport) pa at
besgget er afholdt i virksomhedens E-boks. Det er vigtigt selv at tage noter af den
vejledning man far igennem besgget, sa man kan formidle det videre til resten af
personalet, bade hvis man far og ikke far nogle reaktioner. Arbejdstilsynet afleverer
ikke noget pa skrift, hvis der ikke er problemer pa kant med Arbejdsmiljgloven.

Forberedt?

Mange er usikre pa, hvad de skal have parat eller skal kunne svare pa, nar
Arbejdstilsynet star i dagren. Nar man har modtaget en varsling om et kommende
Risikobasseret tilsyn, kan man na at fa kigget institutionens arbejdsmiljgarbejde efter i
sgmmene.



En varsling er ikke en dato for et besgg, men en pamindelse om at Arbejdstilsynet
kommer inden for en tidshorisont — typisk 1-4 maneder. Det er derfor en god idé at de
ansatte er klar over at tilsynet kan ramme et tidspunkt, hvor hverken leder AMR eller
TR er i huset og ved, hvor APV og andet relevant materiale befinder sig.

Det er ikke altid en mulighed at forberede sig saerskilt ved detailtilsyn og det er i det
hele taget en god idé Igbende at have overblik over det basale. Det er vigtigt at
arbejdsmiljgarbejdet virker i det daglige og ikke kun ved tilsynsbesgag.

Arbejdspladsvurdering (APV)

Som minimum er det en god idé at have fingeren pa pulsen med
arbejdspladsvurderingen, dvs. at man ved, hvornar den er udarbejdet sidst, hvad der er
handleplaner for, hvem der har ansvaret for punkterne og hvornar der er aftalt deadline
for punkterne i handleplanen.

Lovkravet siger, at alle virksomheder skal udarbejde en ny APV mindst hver tredje ar
eller, hvis virksomheden gennemgar stgrre forandringer i organiseringen eller de
fysiske rammer. Mange udarbejder en seerlig APV for gravide medarbejdere. APV er i
princippet institutionens eget veerktgj til at kortlaeegge arbejdsmiljg og der er fuldstaendig
metodefrihed i forhold til udformningen af en APV. De tilsynsfgrende spgrger dog
normalt ind til systematikken under et besgg, typisk om der er ansvarlige og deadlines
for de enkelte udfordringer i handleplanen.

Sikkerhedsdatablade og arbejdspladsbrugsanvisning

De fleste institutioner har et eller andet faremeerket kemi eller malervarer med sakaldte
mal-koder i et skab eller et kaelderrum. Typisk er det ikke produkter man anvender i det
daglige. Det er altid klogt at veere opmaerksom pd, om det er noget der kan undveeres
og skille sig af med produktet, hvis det ikke leengere er i anvendelse.

Har man produkter med faremaerker og mal-koder, som man skal bruge — det kan veere
kalkfjerner eller maskinopvaskemiddel eller spraymaling/lak, treebeskyttelsesprodukter
eller WD-40 (smgremiddel), sa kraever det at institutionen har sikkerhedsdatablade,
som beskriver de generelle forholdsregler for sikker brug af produktet. De kan printes
fra producentens hjemmeside.

Institutionen skal ogsa kunne redegare for lokale betingelser for sikkert brug af
produktet i en sakaldt Arbejdspladsbrugsanvisning (APB). Det kan man leve op til ved
at skrive i databladet, hvad produktet ma bruges til og hvordan, samt hvilke
vaernemidler (briller, handsker osv.) man skal bruge og hvor de findes. Formalet er, at
de ansatte kender risici ved produktet og ved hvordan man bruger det sikkert. Man kan
laeese om veernemidler i pkt. 8 i produktdatabladene.

Arbejdsmiljgemner i institutionerne

Der kan veere mange forskellige udfordringer i arbejdsmiljget i daginstitutioner. Der er
en bred variation i hvilke fysiske rammer institutionerne har og ogsa meget store
forskelle i hvilke organisatoriske og relationelle faktorer, der er i spil forskellige steder i
landet, men ogsa afhaengigt af de mennesker, der udggar organisationerne.



Ergonomi

| daginstitutioner er der generelt mere nedslidning af de ansattes muskler og skelet end
i mange andre brancher. | 0-6 ars omradet kan der veere lgft af barn, som slider pa ryg
og skuldre, men ogsa en variation af darlige arbejdsstillinger fx arbejde pa gulvet eller
kneeliggende.

De store syndere er puslesituationen, afleveringer, bgrn der skal i og ud af krybber og
barn som skal hjeelpes i flyverdragter og stgvler om vinteren i garderoben. Endelig kan
der veere lgft eller skub og treek af andre tunge ting, fx moon cars. Feelles for det, der
slider pa kroppen i institutionerne er, at man kan vinde rigtig meget ved at lade bgrnene
selv ggre alt, hvad de selv kan. Man kan lade sig inspirere med mere viden om
selvhjulpenhed og arbejdsmiljg i ny og revideret udgave af BFA velfeerds materiale "lad
dog barnet”.

Laft kan give akutte leendeskader og seerligt ved Igft over 20 kg med haenderne delvist
strakte og med asymmetri, hvor man fx far en skaev bevaegelse i ryggen, mens man
lofter. Arbejdsstillinger er som regel mere gradvist nedslidende.

Det er vigtigt at ergonomi er en del af kulturen pd institutionen, sd man Igbende husker
hinanden pa at taenke over at reducere eller helt undga belastende arbejdsstillinger i
arbejdet. Det kan fx veere ved at alle husker at bgrnene selv kan klatre op i krybberne,
hvis man har en stige og den er fremme og man tager den tid, der skal til at bruge
heaeve-seenkebordet i puslesituationen eller til at guide de lidt starre barn til selv at fa
tajet pad, sa det kun er de mindste man skal hjelpe.

Paedagogisk arbejde med de aldre bgrn er ikke i sig selv fyldt med samme typer af
belastninger, men der nogle gange ulykker pa paedagoger i fritidshjems- og
klubomradet. Nar der opstar skader pa muskler og skelet her, s& handler det typisk om
tumle-situationer eller aktiviteter med bgrnene, fx i boldspil eller hvor et barn hopper op
pa ryggen af en paedagog, uden at han eller hun er forberedt pa det. Det kan vaere en
god idé forholde sig til den type ulykker pa forhand, sa sandsynligheden for ulykker
minimeres.

Psykiske arbejdsmiljgproblemer

Arbejdstilsynet opererer ud fra det de kalder risikofaktorer i det psykiske arbejdsmiljg.
Dvs. nogle typer af belastninger, man kan dokumentere, gar ansatte syge. Der er
kommet flere bagrn i normalomradet — bade institutioner og skoler — som har en adfaerd,
der er graensesggende og udadreagerende. Nar bgrn eller unge udviser en
udadreagerende adfeerd, der kan skade de ansatte eller som pa sigt kan veere
nedslidende at veere i, sa falder det ind i kategorien vold og trusler om vold hos
Arbejdstilsynet — uanset om der var tale om et bevidst forsgg pa at skade en ansat eller
ej.

For vold geelder det, at Arbejdstilsynet vurderer om den forebyggelse man har passer til
den forekomst der er eller forventes at veere pa den konkrete arbejdsplads/afdeling.
Man skal forebygge sandsynligheden for at ansatte bliver udsat for vold, men ogsa
minimerer alvorsgraden, dvs. risikoen for at komme alvorligt til skade eller fa
belastningsreaktioner af det, hvis det faktisk skulle ske, trods forholdsregler.
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Det er vigtigt at forholde sig til, hvordan vold og trusler forstas, sa det ikke er den
enkeltes vurdering om noget er vold. Kerneopgaven i pesedagogisk arbejde handler om
at sikre trivsel, udvikling og laering igennem relationer og aktiviteter. Nar man oplever at
ens mulighed for at levere en forsvarlig kvalitet bliver udfordret, sa man fgler at man
ikke slar til professionelt, kan der vaere tale om fglelsesmaessige belastninger.

Der er mange ting man ikke reelt har indflydelse pa, det kan veere man har viden om
barn der mistrives, men man ikke selv kan ggre andet end at afvente andre, der skal
afhjeelpe situationen eller det kan veere kontakt med alvorlig sygdom eller dgdsfald og
sorg hos bgrn eller adfeerd, der er hardt at veere vidne til fx selvskade. | den slags
tilfeelde kreever det at man forholder sig til, hvordan de ansatte er tilstreekkeligt rustet til
de seerlige forhold de star i.

Hvis en personalegruppe har problemer med at na det de skal, indenfor den tid de har
til radighed. Hvis man arbejder i et hgjt tempo ud over den normale arbejdstid i lange
perioder uden mulighed for at afspadsere, kan der veere tale om arbejdsmeangde og
tidspresproblemer. Det er vigtigt at tale om, hvilke konsekvenser det har, nar man
arbejder under den type pres.

Seerligt problemer med uacceptable fejl, forglemmelser og klager som faglge af darlig
kvalitet skabt af det opskruede tempo er vigtige at tale med arbejdstilsynet om. Ogsa de
interne relationer mellem kolleger eller mellem ansatte og ledelse er et fokusomrade.

Det er ofte vanskeligt at Igse relationelle problemer med kreenkende handlinger,
mobning eller seksuel chikane, sa det er vigtigt at forebygge at den type problemer
opstar og udvikler sig. Ofte er det udfordrende for de tilsynsfgrende at dokumentere
den type problemer, fordi det er forbundet med skyld og skam og meget sarbart at tale
om.

Reaktioner pa et tilsyn

Resultatet af et tilsynsbesgg kan veere alt fra mundtlige vejledninger om de tematikker,
man har drgftet til en form for reaktion. Normalt vil den tilsynsfgrende gerne vejlede
generelt om relevante arbejdsmiljgemner.

Det er forskelligt, hvilke saerlige kompetencer de tilsynsfgrende har. De tilsynsfgrende
er uddannet som arbejdsmiljggeneralister og er forholdsvis brede i deres viden om
arbejdsmiljg. De er dog ogsa seaerligt steerke i et omrade fx ergonomi eller psykisk
arbejdsmiljg.

Normalt vil institutionen mgde tilsynsfarende med stor erfaring i at kagre tilsyn i den
offentlige sektor og typisk ogsa i daginstitutionsomradet, da der er virkelig mange tilsyn
i det omrade. De tilsynsfgrende karer i brancher der bedst matcher deres kompetencer,
sa der er en stor overvaegt af fageksperter i psykisk arbejdsmiljg og ergonomi blandt de
tilsynsfarende, der karer daginstitutionsomradet.

Hvis Arbejdstilsynet veelger at treeffe en skriftlig afggrelse, kan der veaere tale om flere
forskellige typer alt efter formalet med pabuddet og situationens alvorsgrad og
kompleksitet.



Reaktioner:

skriftlig vejledning

pabud med frist

pabud uden frist (straks pabud)
forbud

afggrelse uden handlepligt
undersggelsespabud (8 21)

radgivningspabud

Skriftlig vejledning

Skriftlige vejledninger er ikke retligt bindende, men gives nar Arbejdstilsynet vurderer,
at institutionens arbejdsmiljg skal justeres, hvis man skal undgé at komme pa kant med
Arbejdsmiljgloven pa sigt. Skriftlige vejledninger har til formal at skabe fokus og
opmeerksomhed pa bestemte udfordringer i institutionens arbejdsmiljg. De forpligter i
den forstand, at institutionen formelt er gjort bekendt med problemet, hvilket kan
pavirke evt. senere tilsyn fx en ulykkesundersggelse. Vejledninger er generelle og
udstikker en retning, men ikke konkrete lgsninger.

Pabud med frist

Et pabud betyder, at institutionen ikke lever op til lovkravene. Derfor bliver ledelsen
palagt, at lase de problemer, der er konstateret pa besgget. Formelt vil det betyde at
det er kommunens juridisk ansvarlige enhed eller for de private institutioner en ejer
eller bestyrelse, der har ansvaret for at efterleve pabud. | praksis bliver selve lgsningen
normalt uddelegeret til den paedagogiske leder, der i samarbejde med
Arbejdsmiljgrepreesentant, TR eller de ansatte finder en lgsning pa problemet.

Arbejdstilsynet vejleder generelt om mulige Igsninger, men gar aldrig ind i beslutningen
af, hvilken lgsning, der er den rigtige for institutionen. Det er op til ledelsen at finde den
lgsning, der passer bedst. Lgsningen skal kunne godkendes af de tilsynsfgrende og i
tilfeelde, hvor udfordringerne i arbejdsmiljget er komplekse eller ligger uden for, hvad
institutionen selv kan Igse, er det op til institutionen selv at sgge ekstern
radgivningsbistand.

Pabud med frist bliver givet, nar institutionen kan fortsaette dagligdagen, men skal finde
en permanent lgsning pa et arbejdsmiljg problem inden en passende frist. Fristen
seettes af den tilsynsfgrende ud fra en vurdering af, hvor laeenge det vil tage at lgse et
problem. At anskaffe et puslebord med haeve/saenke funktion kan fx forventes gjort



indenfor 3 maneder, mens man typisk vil fa en laengere frist til at rette pa
ventilationsproblemer eller komplekse problemer i det psykiske arbejdsmiljga.

Det er muligt at ansgge om fristforleengelse. Man far normalt forleenget fristen, hvis der
er gode grunde til det. Det kan fx veere at man kan fa et bedre arbejdsmiljg generelt
med en mere helhedsorienteret lgsning, der kreever en stgrre indsats eller hvis der er
tekniske hindringer for at nd i mal med en lgsning indenfor fristen. Arbejdstilsynet giver
ikke fristforleengelser af gkonomiske hensyn for fx at skubbe udgifter til et nyt budgetar.

| visse tilfeelde far institutionens ledelse mulighed for at besvare en skriftlig haring om
de faktiske forhold. Det er altid en mulighed i pabud om det psykiske arbejdsmilja.

Man kan sgge om fristforlaengelse, hvis man har sveert ved at na at efterleve pabuddet
indenfor fristen og der er en god grund til det. Der bliver fx typisk givet en
fristforleengelse i de tilfaelde, hvor det at vente g@r lgsningen bedre, fordi den kan indga
i en feelles lasning med andre udfordringer. Det kan veere at man star overfor at skulle
skifte utaette vinduer i institutionen alligevel og nar man sa er i gang med at have
handveerkere kan man fa opsat akustikdeempning ved samme lejlighed. Det vil veere en
bedre Igsning end at virksomheden hurtigt efterkommer et pabud om stgj ved at
opholde sig mindre i et rum. Det er meget usandsynligt at fa fristforleengelse af flere
omgange.

Pabud uden frist — straks pabud

Pabud uden frist betyder at institutionen skal tage initiativ til at Igse problemet med det
samme. Det kan gives, nar problemet er til betydelig fare for de ansatte, men der ikke
er overhaengende fare. Det betyder, at de ansatte ikke star midt i en farlig situation,
men der er stor risiko, hvis ikke man lgser problemet med det samme.

Et eksempel kan veere "en ansat, der oplyser, at han af og til gar ud pa taget fra et
loftsvindue for at hente bolde ned fra tagrenden i mere end 2 meters hgjde”. Hvis den
ansatte stod pa taget, ville det i stedet veere et forbud. Forbud er meget sjeeldne i
daginstitutionsomradet, sa det indgar ikke som en del af guiden.

Straks pabud kan ogsa gives, hvis institutionen selv kan Igse et problem med det
samme, ved fx at bruge et teknisk hjeelpemiddel man allerede har. Det kunne veere, at
en "medarbejder lgfter tunge varer til institutionens kgkken op ad en trappe i stedet for
at anvende et rullebord og en elevator til at fa det fra gadeplan til kekkenet pa 1. sal.”
Der er aldrig haring pa straks pabud, fordi de er geeldende med det samme.

Undersggelsespabud § 21

Institutionen kan fa et pabud om at undersgge forhold i arbejdsmiljget, nar
Arbejdstilsynet har konkret mistanke om forhold, der ikke er sikkerhed- og
sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige, men ikke pa tilsynet kan afgare eller dokumentere,
om der er tale om en overtreedelse af loven.

| forhold til det fysiske kan man fa et pdbud om at undersgge temperaturforholdende i
bestemte lokaler, hvilket man selv vil kunne ggre uden hjaelp, mens en undersggelse af
luftkvaliteten i et rum typisk vil kreeve hjeelp fra eksperter udefra.



Undersggelsespabud i forhold til det psykiske arbejdsmiljg kreever altid, at man
inddrager en autoriseret arbejdsmiljgradgiver. Komplicerede mobbesager og saerligt
komplekse arbejdsmiljgforhold kan give anledning til at give et § 21 pabud i forhold til
det psykiske arbejdsmilja.

Den autoriserede arbejdsmiljgradgiver udarbejder en undersggelsesrapport i
samarbejde med institutionen. Rapporten sendes til Arbejdstilsynet, der pa baggrund af
konklusionen vurderer, om der skal afgives et pabud eller sagen kan afsluttes.

Radgivningspabud

Pabud om at anvende en autoriseret Arbejdsmiljgradgiver til at Igse problemer i
arbejdsmiljget bliver givet, nar der er givet et pabud om alvorlige eller komplekse
problemer, som er omfattet af bekendtggrelsen eller hvis institutionen modtager mange
reaktioner.

Pabud om at anvende en autoriseret radgiver, gives ogsa automatisk, hvis en
virksomhed modtager 5 eller flere reaktioner af falgende typer i samme tilsynsforlgb
(som kan besta af flere besgg):

forbud,

strakspabud,

pabud med frist — eller —
afggrelser uden handlepligt

Formalet med et pabud om radgivning er, at institutionen far kvalificeret bistand til at
lase det eller de arbejdsmiljgproblemer radgivningspabuddet handler om. Radgiver skal
desuden komme med forslag, der kan forebygge at problemerne vender tilbage; bidrage
med radgivning om organisering og anvendelse af APV; samt komme med konkrete
anbefalinger til at styrke det generelle arbejdsmiljgarbejde.

Radgiver skal hjeelpe institutionen med at lgse det eller de konkrete
arbejdsmiljgproblemer, som pabuddet handler om. Radgiveren skal desuden styrke
forebyggelsen gennem konkrete forslag til initiativer, der vil kunne sikre at problemerne
imgdegas fremadrettet.

| daginstitutioner er de mest normale arbejdsmiljgproblemer der kan give
radgivningspabud, pabud om psykisk arbejdsmiljg, pabud om lgft, indeklima eller stgj
og akustik, men det er ikke alle arbejdsmiljgproblemer af den type, der udlgser
radgivningspabud. Pabud om mobning og seksuel chikane udlgser altid et
radgivningspabud. Det er forskelligt fra sag til sag, hvor mange timers radgivning, der
er behov for og der er derfor ikke faste regler for omfanget af radgivning.

Man efterkommer et radgivningspabud ved at samarbejde med radgiver og senest 6
uger efter pabuddet er modtaget skal Arbejdstilsynet have oplysninger om hvilken
radgiver, der er indgaet aftale med. Ledelsen skal bekreefte at



Arbejdsmiljgrepreesentanten eller en anden repraesentant for de ansatte er orienteret
om, at der er indgaet en aftale med en radgiver.

Hvis en virksomhed klager over et radgivningspabud, skal det ske inden 4 uger efter
pabuddet er modtaget. Institutionen er ikke forpligtet til at indga aftale med en radgiver
for klagen er behandlet.

Afgerelse uden handlepligt (AUH)

Hvis Arbejdstilsynet har vurderet at en institution har overtradt Arbejdsmiljgloven og
virksomheden lgser problemet i hagringsfasen, konverteres pabuddet til en sakaldt
afgerelse uden handlepligt. | praksis betyder det, at Arbejdstilsynet fastholder, at der
blev konstateret en overtreedelse, men at institutionen ikke behgver foretage sig
yderligere, fordi problemet allerede er Igst inden ledelsen har modtaget pabuddet.

Et andet eksempel pa en situation, der kan resultere i en afgarelse uden handlepligt, er
nar tilsynet farer til et pabud med frist, men institutionen Igser problemet inden tilsynet
afsluttes. Afgarelser uden handlepligt taeller med i forhold til rddgivningspabud for
mange pabud.

Grove overtreedelser
Hvis der er seerligt grove overtreedelser af loven pa en virksomhed eller virksomheden

ikke retter sig efter Arbejdstilsynets pabud, kan tilsynet indgive politianmeldelse og
anklagemyndigheden beslutter om der skal rejses tiltale. Straffen er normalt bgder.

Hvis en virksomhed péa grov vis har overtradt kendte og tydelige dele af loven kan
Arbejdstilsynet ogsa selv udstede en administrativ bgde. Det sker kun ved klare og
ukomplicerede overtreedelser. Det vurderes rutinemaessigt om en virksomhed skal
indstilles til en grov overtreedelse, nar der afgives et straks pabud. En del arbejdsgivere
reagerer voldsomt pa ordlyden, nar et pabud afsluttes med en pateenkt vurdering af evt.
strafferetlige tiltag. Det er dog ofte en helt rutinemeessig vurdering, som fglger af
bestemte reaktioner.

Efter et tilsynsbesag

Det er altid en god idé at tage tilsynsbesgget op pa et mgde og dele de evt.
vejledninger der kommer ud af besgget — ogsa hvis man ikke har faet reaktioner fra
Arbejdstilsynet. Det giver en god fornemmelse af inddragelse for de ansatte som har
hart om besgget, men ikke har haft en central rolle i det. Det er ogsa en mulighed for at
fa drgftet om mundtlige vejledninger fra besgget giver anledning til handlinger og fa talt
med alle medarbejdere om evt. pabud og hvordan institutionen har plan om at Igse de
problemer de omhandler.

Haring

Efter gruppesamtaler og individuelle samtaler vil ledelsen fa mulighed for at give sine
perspektiver pa de tematikker Arbejdstilsynet har drgftet med de ansatte. Herefter
vurderer de tilsynsfgrende om der er grundlag for en afggrelse.



Hvis Arbejdstilsynet har afgivet pdbud kan det veere relevant at afgive et hgringssvar. |

en del tilfaelde og altid i forbindelse med reaktioner pa det psykiske og sociale omrade,

vil der veere mulighed for at indgive et skriftligt hgringssvar. Ledelsen har ikke mulighed
for at komme med et haringssvar, hvis der er tale om pabud uden frist.

Formalet med hgringen er at opklare eventuelle misforstaelser og korrigere faktuelle
forhold, der kan have indflydelse p& den vurdering Arbejdstilsynet foretager af
arbejdsmiljget. Det er altsa ikke selve vurderingen, men grundlaget for vurderingen man
har mulighed for at kommentere pa.

Nar ledelsen sender et hgringssvar er det vigtigt at man far rettet evt. misforstaelser
preeciseret eller suppleret med informationer, der er relevante for Arbejdstilsynets
vurdering. Arbejdstilsynet har pligt til at skrive ledelsens hgringssvar ind i afggrelsen.
Det gar processen mest smidig og det skriftlige resultat lettest for bade Arbejdstilsynet
og ledelsen selv at arbejde med, hvis man kun forholder sig til det, der er konstateret
eller oplyst af ansatte og ledere. Skriv hgringssvar s konkret og praecist som muligt.
Selve vurderingen kan kun endres, hvis de faktiske forhold ikke er som beskrevet i
reaktionen.

Skriv om faktiske forhold,

Som ikke er korrekte, fx det er 7 ansatte og ikke 5 pa arbejde tirsdag mellem 14 og 17
Som kreaever preecisering eller uddybning, fx
Som er er nye informationer med indflydelse pa vurderingen, fx kommunen har

Teaenk over hgringen som var det en faerdselssituation. Hvis politiet stopper dig og du
har kart for steerkt, sa kan det godt veere at de vil hare din forklaring inden du evt. far
en bgde. Hvis du er pa vej pa hospitalet med en akut syg eller fadende kan det
ovenikgbet veere du slipper for baden. Men de er ikke interesseret i at hgre forklaringen
fra de andre trafikanter og hvis forklaringen skal have effekt, sa skal man forteelle,
hvorfor der kan veere grund til ikke at give en bade og ikke stille spgrgsmal ved om
feerdselsloven er fornuftigt indrettet.

Klager over afgarelsen

Nar man er uenig i at man er pa kant med Arbejdsmiljgloven kan arbejdsgiver klage
over en afggrelse. i forhold til klager er det ledelsen, der kan klage over en afggrelse
fra arbejdstilsynet, altsa selve indholdet i den reaktion, man har modtaget eller over
selve tilsynsbhesgget, altsa den made de tilsynsfgrende har opfart sig pa, pa et
tilsynsbesgg. Klager man over afggrelsen, sa skal det ske seneste 4 uger efter at
institutionen har modtaget den reaktion der klages over.

Det er Arbejdstilsynet der vurderer om en virksomhed er pa kant med loven og ansatte
kan ikke klage over ikke at fa en afggrelse. Men man kan selvfglgelig altid kontakte
Arbejdstilsynet og klage, hvis der sker en forveaerring. Mens klagen bliver behandlet har
institutionen ikke pligt til at lgse problemet, nar det drejer sig om pabud med frist.
Straks pabud og forbud skal altid Igses med det samme.



Klager bliver behandlet i arbejdsmiljgklagenaevnet, som er en uvildig instans, der
behandler klager over Arbejdstilsynets afggrelser.

Kommunikation med AT om

hgringssvar om pabud,
tilbagemeldinger pa pabud — og —
anmodning om fristforleengelse

foregar altid via ADVI, hvor man ogsa kan man fglge med i processen og frister.
Lees mere om efter tilsynsbesgget

Tilbagemelding om efterkommelse af pabud

Institutionen skal altid melde tilbage pa en reaktion med handlepligt. En tilbagemelding
skal beskrive, hvilke tiltag arbejdsgiver har sat i veerk for at efterleve loven.

Hvis eksempelvis en institution har faet et pabud om darlig akustik i et gangareal, sa
skal de oplyse AT om, at der er opsat akustik deempende bats i lofterne i det rum,
pabuddet beskriver. Hvis den tilsynsfgrende ikke umiddelbart kan afggre om pabuddet
er efterkommet, sa arbejdet kan fortsaette sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt
forsvarligt, sa vil de typisk ringe og stille uddybende spargsmal. Hvis det stadig ikke er
tilstreekkeligt klart, vil det typisk fare til et kontrolbesgg pa virksomheden. Der er derfor
rigtig god grund til at skrive tilbagemelding, der svarer preecist og udfarligt pa det
pabud, man har modtaget.

Hvis man er i tvivl er det en god idé at fa hjeelp fra arbejdsmiljgkonsulenten i den lokale
BUPL og i mere komplekse tilfeelde vil man ogsa kunne fa hjeelp fra konsulenter i
forbundet.

Smileyordningen

Smileys kan veere rgde, gule, gragnne eller granne med krone. Kronesmiley er
forbeholdt certificerede virksomheder, sa Arbejdstilsynet uddeler ikke kronesmileys.
Smiley’er vises pa Arbejdstilsynets hjemmeside.

Grgn smiley betyder at institutionen ikke har noget udestaende med Arbejdstilsynet.
Det betyder ikke, at Arbejdstilsynet har godkendt institutionens arbejdsmiljg og heller
ikke, at der ikke kan veere problemer i institutionens arbejdsmiljg — institutionen kan fx
godt f& en grgn smiley, hvis Arbejdstilsynet ikke har kunnet dokumentere problemer,
fordi det ikke har veeret muligt at fa ansatte til at sta ved deres udtalelser om et
problem.

Gul smiley gives til institutioner, hvor der har vaeret afgivet et pabud, ogsa selvom
pabuddet bliver aendret til en afggrelse uden handlepligt i processen. En gul smiley
vises mindst 3 maneder, hvis der er tale om en formel afggrelse om fx APV eller AMO


https://at.dk/selvbetjening/

(og pabud om arbejdspladsbrugsanvisninger fra 1. jan 2019). Ved andre pabud vises
smiley’en mindst 6 maneder. Smileyen fjernes, nar institutionen har foretaget, det der
skal til at lgse arbejdsmiljgproblemet, men ikke tidligere end 3 eller 6 maneder efter
reaktionen blev givet.

Rad smiley gives til virksomheder, der har faet et forbud eller et rddgivningspabud.
Smileyen vises i mindst 6 maneder og fiernes farst, nar problemerne er lgst og
virksomheden kan farst fa en gren smiley igen, nar der har veeret afholdt et nyt
risikobaseret tilsyn.

Man kan ikke klage over selve smiley’en, men over den reaktion, der har udlgst den.
Hvis man klager over sagen, modtager institutionen ikke en smiley fgr efter klagen er
afgjort.

Brug Arbejdstilsynet

Der er rig mulighed for at fa vejledning om arbejdsmiljget generelt pa tilsynsbesgg og
man kan kontakte AT’s call center for mere eksotiske problemstillinger, med klager eller
nar man bare har brug for at vide noget om lovkrav eller muligheder for at leve op til
dem imellem tilsynsbesgag.

Min side

Derudover kan man oprette en onlineprofil pa AT.dk i gverste hgjre hjgrne ved at klikke
pa "min side”. Her er det muligt at fa praesenteret de mest relevante AT -vejledninger,
informationsmaterialer og brancherettede materialer fra Branche Feellesskaberne for
Arbejdsmiljg (BFA tidl. BAR). Man kan ogsa vaelge at fa vist materialer fra andre
brancheomrader, fx restaurationsomradet, hvis man har en kakkenmedarbejder.

Opret onlineprofil pa at.dk

Online AT

Pa online AT kan man fglge sin sag og frister, hvis man har faet reaktioner fra
Arbejdstilsynet. OnlineAT.dk skal anvendes i sager efter 1. januar 2018, hvor
institutionen har brug for at kommunikere med AT med:

Svar pa skriftlig haring om et pateenkt pabud
Tilbagemelding om efterkommelse af reaktion

Anmodning om fristforleengelse for efterkommelse af pabud

Processen

Man kan fglge processen fra et tilsynsbesgag til hvert enkelt pabud er efterkommet pa
AT’s hjemmeside.


https://online.at.dk/



