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Forord

Denne rapport indeholder resultaterne fra en undersogelse af de erfaringer som organisa-
tioner og virksomheder inden for det private omrade har gjort sig med ramme- og lokalaf-
taler om alternative organiseringer af sikkerhedsorganisationen.

Arbejdsmiljoradet har taget initiativet til projektet, som er gennemfort af Institut for Pro-
duktion og Ledelse pa DTU. Lektor Peter Hasle har varet projektleder, og desuden har
adjunkt Ole Henning Serensen samt studentermedhjalp Peter Hansen medvirket. Admini-
strationschef Niels Kofod og konsulent Kaare Tendal fra Arbejdsmiljoradets Service Cen-
ter har sammen med Peter Hasle og Ole Henning Serensen varet projektets styregruppe.

Vi vil gerne rette en tak til organisationerne for at udvise stor abenhed og hjzlpsomhed.
Det galder bade 1 forhold til at fortxlle om erfaringerne med ramme- og lokalaftalerne og
ikke mindst i forhold til at skabe kontakt til virksomheder med lokalaftaler.

Derudover retter vi en stort tak til de mange virksomhedsreprasentanter fra bade ledelse
og medarbejdere, der afsatte tid til interview og som fortalte dbent om deres erfaringer. Vi
har 1 rapporten forsogt at respektere den dbenhed ved at holde det enkelte firma og deres
reprasentanter anonyme.

Rapporten starter med en sammenfatning og konklusion siledes at leeseren hurtigt kan ori-
entere sig 1 de vigtigste resultater. Derefter folger i kapitel 2 baggrunden for projektet og en
sammenfatning af metoden. Kapitel 3 prasenterer organisationernes erfaringer med ram-
me- og lokalaftaler og kapitel 4 resultater fra virksomhederne. I kapitel 5 diskuteres resulta-
terne pa tvers, og her legges grunden til konklusionen som blev bragt i starten. Endelig
sluttes med en rakke bilag med oversigt over rammeaftaler og med flere detaljer om den
anvendte metode.
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1 Sammenfatning og konklusion

Institut for Produktion og Ledelse pi DTU har for Arbejdsmiljoradet gennemfort denne
undersogelse af organisationers og virksomheders erfaringer med brug af ramme- og lokal-
aftaler om sikkerhedsorganisationen.

Undersogelsen har dels afdekket organisationernes forventninger og ensker til de lokal-
aftaler, der er indgiet pa basis af rammeaftalerne, samt hvad deres hidtidige erfaringer er
med udbredelsen af lokalaftaler, og dels er der gennemfort en undersegelse af virksomhe-
dernes erfaringer med brug af lokalaftaler til organisering af arbejdsmiljearbejdet, baseret pa
interview med reprasentanter for ledelse og medarbejdere. Det er yderligere undersogt
hvilke vanskeligheder der kan medfere at forseg pa at blive enige om en lokalaftale ikke
forer til et resultat.

1.1 Organisationernes erfaringer

Der er gennemfort interview med 4 arbejdsgiverorganisationer og 9 arbejdstagerorganisa-
tioner. Storstedelen af organisationerne er oprindeligt giet positivt ind 1 arbejdet med at
udarbejde rammeaftaler. Fra arbejdsgiverside har hovedmotivet varet at give virksomhe-
derne mulighed for at skabe en fleksibel og tilpasset sikkerhedsorganisation, der passer til
den ovrige driftsstruktur. Man har haft forventning om at det vil effektivisere arbejdet og
skabe storre ansvarlighed for omradet. Generelt er der fra arbejdsgiverside tilfredshed med
aftalerne, og de mener at forventningerne er blevet indfriet. Dog er dakningsgraden meget
lille, undtagen inden for finansomradet. Der er ikke de store barrierer i virksomheder for at
indga aftalerne. Man har dog ikke tilstrakkelig viden til at udtale sig om effekten.

Fra arbejdstagerside har hovedmotivet varet at skabe bedre vilkar for arbejdsmiljoarbejdet
ved at indga forpligtende aftaler. Dette forventer man opnaet gennem oget effektivitet, oget
forpligtelse og bedre organisering. Man har ogsa haft en forventning om at aftalerne kunne
skabe ogede kvalifikationer hos sikkerhedsreprasentanter og arbejdsledere. Heller ikke ar-
bejdstagerne har de store erfaringer med effekterne af aftalerne. Nogle organisationer ken-
der slet ikke lokalaftalernes indhold. Der spores nogen skepsis blandt arbejdstagernes orga-
nisationer vedrerende aftalernes effekt.

Inden for industriomradet er der forholdsvis fa aftaler, og ikke mange medarbejdere er
dxkket af aftaler. En del af forklaringen ligger formodentlig 1, at der pa dette omrade skal
gennemfores en afstemning blandt alle medarbejdere.

Inden for detailhandelsomradet er der ogsa fa aftaler, men de dakker forholdsvis mange
ansatte fordi nogle af virksomhederne er relativt store.

Inden for engros-, transport og serviceomradet er der fa aftaler og ringe dakning, men ogsa
her er der enkelte meget store virksomheder som har lokalaftaler. Rammeaftalen er den
mest fleksible, men det har ikke resulteret i en storre udbredelse.

Inden for finansomradet er der en del aftaler og stor dekning, idet der er nogle meget store
virksomheder inden for omradet. Rammeaftale og vejledning er meget veludbyggede. Ud-
bredelsen skyldes ifelge branchens organisationer at virksomhederne har en meget stor
interesse 1 at vaere korrekt og veldokumenteret organiseret.



Organisationerne gjorde et vist pr-arbejde for aftalemulighederne kort efter at rammeafta-
lerne blev udarbejdet. Siden hen er der ikke aktivt blevet gjort meget andet end at mulighe-
derne nevnes pa moder og ved konkrete henvendelser. I nogle arbejdstagerorganisationer
er kendskabet til aftalemuligheden forholdsvis lille. Der er ingen formelle systemer til at
folge udviklingen 1 brugen af lokalaftaler — hverken om der indgis nye aftaler eller om afta-
lerne fungerer efter hensigten. Begge parter forlader sig pa, at medlemmerne vil henvende
sig hvis der opstar problemer, og pa at virksomhederne overholder reglerne for indsendelse
af indgédede aftaler. Organisationerne er ikke tilfredse med den opnaede dakningsgrad, men
de har ikke overvejet konkrete initiativer til at oge udbredelsen af aftalerne. Utilfredsheden
bunder isar i uenigheder mellem parterne om, hvordan kontakten til virksomhederne skal
forvaltes. Nogle af lonmodtagerorganisationerne er usikre pa om rammeaftalerne skal fort-
sette 1 deres nuvarende form. Inden for finansomradet har samarbejdet mellem arbejdsta-
ger- og lonmodtagerorganisationer varet forholdsvis tat. Det er nok en del af forklaringen
pa den forholdsvis hoje udbredelse.

Overordnet set er der en forventning om at der vil komme flere aftaler i fremtiden. Det
forventes at aftalerne vil vere en god mulighed i forbindelse med arbejdsmiljecertificering,
som vil stille krav til eget dokumentation af arbejdsmiljearbejdet. Der er derfor en forvent-
ning om en langsomt stigende interesse. Der er ingen initiativer i gang for at understotte
denne udvikling. Der er et onske om at der etableres uddannelsesmuligheder i forbindelse
med de nye kompetencer, der skal bruges 1 nye organisationsformer, fx efter en sammen-
legning af sikkerheds- og samarbejdsudvalg. Der er tillige et onske om at afklare forholdet
mellem rammeaftalen og samarbejdsaftalen. Derudover er der ikke blevet udtrykt enske om
en justering af aftalemuligheden fra organisationernes side.

Det blev fra arbejdsgiverside foresldet at fleksibiliteten i aftalemuligheden blev yderligere
oget. Det blev ogsa foreslaet at der eventuelt kunne stilles krav om at udarbejde aftaler. En
enkelt arbejdsgiverorganisation mente at aftalerne burde justeres sa det skulle vare svaerere
at opsige aftalen, fordi trussel om opsigelse kan benyttes som unedig hard pression. Ende-
lig blev det foreslaet at reglerne for vedtagelse blev bedre specificeret. Fra arbejdstagerside
blev det foreslaet at aftalerne skulle omfatte arbejdet med det psykiske arbejdsmilje.

Der har varet forholdsvis fa uenigheder omkring indgéaelsen af rammeaftaler. Et af de stor-
ste konfliktpunkter drejer sig om i hvor hej grad organisationerne ma blande sig med rad-
givning, og om organisationerne har en form for indsigelsesret i forhold til de lokalaftaler
der er indgiet pa virksomhederne. Undersogelsen viser at mange virksomheder verdsatter
organisationernes radgivning i forhandlingsprocessen. Mange finder det naturligt at deres
organisationer leser lokalaftalerne igennem og siger god for dem. Der er dog nogle virk-
somheder der mener at organisationer ikke bor blande sig 1 virksomhedernes “indre anlig-
gender”. Dette er tydeligvis et kontroversielt emne.

Generelt set er arbejdsgiverorganisationerne imod en egentlig godkendelse, mens arbejds-
tagerorganisationerne gerne vil godkende aftalerne, fordi de frygter at deres medlemmer
kan blive lobet over ende. Begge parter er forsigtige med at blande sig, hvis medlemmer
ikke selv har rettet henvendelse.

1.2 Virksomhedernes erfaringer

Der er identificeret 52 virksomheder med lokalaftaler om organisering af sikkerhedsarbej-
det og syv der har haft eller har opgivet at fa en lokalaftale. Dette tal vurderes at vare tat
pa det totale antal lokalaftaler pa det private arbejdsmarkede medio 2004, som formelt er
indgdet pa virksomhederne. I undersogelsen er der gennemfort interview med A- og B-



siden pa 29 af disse vitksomheder, og med den ene part alene pa yderligere fire virksomhe-

der.

Virksomhederne har meget forskellige forventninger og ensker til brugen af lokalaftaler til
organisering af arbejdsmiljoarbejdet. Samlet set er initiativet til at indga en lokalaftale over-
vejende kommet fra ledelsen. Begge parter er enige om at lokalaftaler kan vaere med til at
effektivisere arbejdsmiljoarbejdet. Der er en forventning om at en tilpasning af sikkerheds-
organisationen til driftsorganisationen vil fore til en effektivisering. Slankning og forenkling
nevnes som motiv fra begge sider. A-siden legger lidt mere vaegt pa det okonomiske
aspekt, mens B-siden henviser til problemer med at finde engagerede sikkerhedsreprasen-
tanter. At opna bedre dekning er et motiv som begge sider enes om 1 organisationer med
mange sma filialer. Forbedring i forhold til lovens krav og formalisering af eksisterende
praksis nevnes som et motiv fra begge sider i flere virksomheder. Men der er mange varia-
tioner over motiverne til at indga lokalaftaler, og der er et stort sammenfald mellem de to
parters motiver.

Forhandlingerne tager forholdsvis lang tid (6 mdr. til 2 ar), men de giver gennemgaende
ikke anledning til uoverstigelige uenigheder. Den lange forhandlingstid afspejler bla. en
usikkerhed ved at bryde med gamle traditioner. Sadanne brud krever biade forhandlinger
mellem parterne og mange diskussioner i parternes bagland. Virksomhederne fortaller at
forhandlingerne er vigtige, og at diskussionerne i sig selv er med til at skabe forbedringer og
ejerskabsfolelse. For at opna en tilstrackkelig grad af ejerskab og engagement er det vigtigt
at tage sig den nedvendige tid til beslutningsprocesserne. Formalisering og skriftliched har i
flere tilfzelde vist sig at vare positivt i sig selv. Processen med at skrive ned hvad man vil
opna med arbejdsmiljoarbejdet og hvordan tingene skal gores, forer til storre klarhed og far
lost op for gamle uoverensstemmelser. Nogle virksomheder tager dog afstand fra stor
skriftlighed fordi de allerede har et velfungerende samarbejde.

I praksis leder lokalaftalerne til mange forskellige mader at organisere arbejdsmiljearbejdet
pa. Dette kan i sig selv ses som en succes for aftalemuligheden, fordi det viser at den mu-
liggor en fleksibel tilpasning af sikkerhedsorganisationen. I undersogelsens diskussions-
afsnit er de forskellige konkrete organisatoriske a@ndringer blevet generaliseret til fire typi-
ske modeller. I praksis blandes elementer fra flere af modellerne imidlertid ofte sammen.
De fire modeller er:

Centraliseret decentralisering. 1 denne model kobles sikkerhedsorganisationen til linieorganisa-
tionen, saledes at beslutninger om arbejdsmiljo pa samme made som andre beslutninger
skal treffes i1 linien. Sikkerhedsgruppen fir ansvaret for at lese problemerne lokalt. Det
centrale niveau fastlegger arbejdsmiljopolitikken og styrkes gennem oget ledelseskompe-
tence - 1 flere tilfalde med den administrerende direktor som formand og med deltagelse af
centrale medarbejderreprasentanter. I nogle tilfaelde oprettes nye positioner som fuldtids-
eller fallessikkerhedsreprasentanter. Man kan derfor tale om en storre grad af decentral
beslutnings- og lesningskompetence, samtidig med at der sker en centraliseret politikfast-
leggelse. Modellen passer bedst til storre vitksomheder, hvor sikkerhedsorganisationen er
blevet et ineffektivt sagsbehandlende organ uden egentlig beslutningskompetence.

Regionalisering. Modellen passer pa virksomheder der har et stort antal butikker eller filialer.
Der etableres typisk sikkerhedsgrupper, som dakker et geografisk omrade af en vis maksi-
mal storrelse og med et vist maksimum af medarbejdere. Modellen indebarer derfor nor-
malt at der etableres farre sikkerhedsgrupper og dermed valges ferre sikkerhedsreprasen-
tanter. I mange tilfzelde knyttes der elementer til lokalaftalerne, som handler om ekstra ud-



dannelse, tid til sikkerhedsarbejde og sikring af adgang til sikkerhedsreprasentanter. Store
landsdakkende virksomheder inden for finanssektoren, detailhandel og transport benytter
denne model. Der er ogsa eksempler pa virksomheder hvor filialnettet kun dakker dele af
landet.

Dakning af sma enbeder. Pa butiksomradet har man i butikskeeder med mange meget sma
enheder og mange deltidsansatte valgt to forskellige losninger. I den forste valges en fuld-
tids sikkerhedsreprasentant for alle de sma butikker, hvis hovedopgave det er at rejse rundt
og besoge alle butikkerne. I den anden losning dannes sikkerhedsgrupper i alle butikker,
ogsa dem med farre end 10 medarbejdere. Dette finansieres delvist af en forlenget valg-
periode, hvilket sikrer en storre kontinuitet og ferre uddannelsesudgifter. Pa taxaomradet
er der mange sma vognmaend med midlertidigt ansatte og deltidsansatte, samlet i bestil-
lingskontorer. Det er vanskeligt for den enkelte vognmand at oprette en selvstendig sik-
kerhedsorganisation, og man har forsegt med at etablere fzlles sikkerhedsorganisationer pa
tvers af vognmaend. Det forekommer som en oplagt god idé, men giver imidlertid pro-
blemer, fordi Arbejdstilsynet ifolge de implicerede ikke anerkender en siadan sikkerheds-
organisation.

Sammenlagning af sikkerbeds- og samarbejdsudpalg. Denne model knytter sig ikke til en bestemt
type virksomheder men i hojere grad til ensker om at arbejde sammenhangende med pro-
blemer der berorer begge udvalg. Ved at sammenlaegge udvalgene undgéas dobbelte diskus-
sioner om fx psykisk arbejdsmiljo og ensidigt gentaget arbejde. Strukturen bliver simplere.
Direktoren sidder med ved bordet 1 alle sager. De virksomheder der forsoger dette beskri-
ver at beslutninger bliver taget mere effektiv, bade centralt og lokalt. Typisk bevares den
lokale sikkerhedsorganisation. Sammenlegningen sker siledes kun pa centralt niveau. Der
findes dog ogsa et eksempel, hvor sikkerhedsreprasentanten lokalt far tillidsrepresentant-
opgaver. Der er ofte delte meninger inden indferelse af denne model, og nogle virksomhe-
der springer fra efter at have diskuteret den. I de virksomheder, som i denne undersogelse
anvender modellen, er begge parter positive.

Der er ogsa nogle fvargiende tendenser. 1 en rekke af lokalaftalerne har man valgt at skifte
navnet sikkerhed ud med arbejdsmiljo. 1 disse virksomheder har man sprogligt opfattet
sikkerhed som alt for snavert og et forkert signal til ledelse og medarbejdere i en tid hvor
ergonomi og psykisk arbejdsmiljo er pa dagsordenen. Flere virksomheder arbejder desuden
systematisk med at nedsatte specielle arbejdsgrupper til at arbejde med saxrlige problemstil-
linger. Grupperne omfatter typisk personer som har sarlige ekspertise eller er serligt berort
af problemstillinger. Der er desuden flere virksomheder som i sammensatningen af deres
overordnede udvalg er gaet bort fra den traditionelle paritet, oftest med ferre ledelsesre-
presentanter, men det modsatte ses ogsa 1 en enkelt virksomhed.

Storstedelen af virksomhederne med lokalaftaler giver udtryk for at aftalerne har haft en
positiv effekt pa arbejdsmiljoet. Virksomhederne kan imidlertid ikke dokumentere og iso-
lere effekten fra andre organisatoriske @ndringer. Det er derfor rigtigere at tale om resulta-
ter frem for malbare effekter. En raekke forskellige resultater bliver nevnt af begge parter.
Det er fx hojere deltagelsesprocenter i APV, at sikkerhedsudvalgsmeder faktisk atholdes, at
der er kampvalg om sikkerhedsreprasentantposten, at diskussionerne flyttes fra struktur og
krav til indhold og indsatser, storre synlighed af sikkerhedsorganisationen, storre effek-
tivitet, engagement og handlingsorientering.

Der er dog undtagelser. I en virksomhed foler medarbejdersiden at aftalen er blevet trukket
ned om hovedet pa dem, og at den primeart er rettet mod nedskearinger. I en anden er med-
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arbejdersiden meget tilfreds med aftalen, men mener ikke at den har udmentet sig i sarlige
resultater. I en mindre del af de virksomheder, der ikke har ensket at deltage i undersogel-
sen, fungerer aftalen ifolge de respektive organisationer ikke godt.

Hvis man ikke nar frem til en aftale, bunder det i nogle tilfelde 1 at man meget tidligt i pro-
cessen opgiver, hvis en af parterne er skeptisk over for om processen kan lykkes.

Man er siledes i de fleste tilfelde helt klar over at det er nodvendigt med bred opbakning.
Pa industriomradet er en hindring de specielle afstemningsregler'. En anden specifik be-
grundelse for at fravalge fx regionalmodellen er den uro, som en nedskearing i antal stil-
linger med udvidet tillidsreprasentantbeskyttelse vil medfore.

1.3 Perspektiver

Undersogelsen af de 33 virksomheder peger helt generelt pa positive erfaringer, ogsa selv-
om virksomhederne har valgt meget forskellige modeller og lasninger. Undersogelsen in-
deholder ikke en evaluering af arbejdsmiljoarbejdet i de undersogte virksomheder. Der er
dog intet der tyder pa at virksomheder ikke har ret i den vurdering, at lokalaftalerne har fort
til en styrkelse af arbejdsmiljoarbejdet. Alle problemer er selvfolgelig ikke lost, og der er
sikkert ogsa brug for yderligere tiltag for at fortsette en positiv udvikling. Der er nappe
tvivl om at mange andre virksomheder kunne have gavn af at forsege sig med lokalaftaler
om arbejdsmiljoarbejdet. En diskussion mellem ledelse og medarbejdere vil kunne give
arbejdsmiljoet et loft. Det specielle ved aftalerne er det frivillige element. Det har helt sik-
kert spillet en vasentlig rolle for virksomhederne at parterne frivilligt er giet ind 1 arbejdet
med en lokalaftale, og at de selv har bestemt dens indhold. En helt tilsvarende konklusion
drages i evalueringerne pa det offentlige omrade”.

Undersogelsen har ikke omfattet en afdekning af behovet for andret organisering af sik-
kerhedsarbejdet hos virksomheder som ikke har aftaler. Virksomheder som har erfaringer
med lokalaftaler er stort set entydigt positive, mens forbeholdene er langt storre i virk-
somheder som ikke har erfaringer med lokalaftaler. Sammenholdt med det trods alt relativt
begrensede antal aftaler og de interviewede virksomheders mangel pa kendskab til andre
muligheder end deres egen, er der neppe tvivl om at mange virksomheder har et stort be-
hov for mere information. Dette behov omfatter bade kendskabet til muligheden for at
lave lokalaftaler og til erfaringerne med forskellige modeller, som kan tjene som inspiration.
Denne informationsvirksomhed kan ske branchevis, men der er ogsa falles erfaringer som
raekker ud over den enkelte branche. En generel informationsvirksomhed kunne derfor
ogsa vare gavnlig.

Et af de fa omstridte punkter har varet sporgsmalet om inddragelse af organisationerne.
Gennemgiende har arbejdsgiverne onsket inddragelsen begranset, og lenmodtagerne at
den skulle udvides. I en rekke tilfelde har organisationerne varet inddraget pa forskellig
made. Typisk som radgivere, men i nogle tilfzlde ogsa med kritiske kommentarer. Som
hovedregel opfatter de undersogte virksomheder denne inddragelse positivt. De ser det
som naturligt at indsende en aftale og i nogle tilfzlde at fa kommentarer. Nogle virksom-
heder vil endda gerne have en egentlig godkendelse af en aftale for at kunne sikre sig at det
formelle er i orden. Virksomhederne ser denne inddragelse som en god beskyttelse mod
formelle problemer og som en mulighed for at fa peget pa svage elementer eller mangler
som de ikke selv er opmarksomme pa. Hvis der skulle ske en egentlig godkendelse, vil det

1 Se tabellen i afsnit 3.4.
2 Se afsnit 5.7.
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dog 1 de fleste tilfaelde blive opfattet som negativt. Det vil ogsa stride mod dnden 1 syste-
met. Lokalaftalerne skal jo netop skabe lokal ansvarlighed og engagement.

Bekendtgorelsen’ stiller krav om en temmelig udforlig beskrivelse af hvorfor man vil endre
pa sikkerhedsorganisationen, hvordan det effektiviserer arbejdet, og hvordan det skal eva-
lueres. For at sikre at disse krav opfyldes, er orientering af organisationerne medtaget som
et krav. Kravene kendes ikke i mange af virksomhederne, og det afspejler sig som mangler i
de konkrete aftaler. De virksomheder, som lever op til kravene, oplever at det har varet
med til at skaerpe mal og bevidsthed om det man var i gang med. Derfor er det vigtigt at
denne orienteringspligt og den tilknyttede radgivning fra organisationerne opretholdes. Det
peger ogsa pa vigtigheden af at udvikle nogle gode eksempler pa aftaler, som virksomhe-
derne kan tage udgangspunkt i, fordi det vil gore dem opmarksom pa at kravene eksisterer.
Blot er det vigtigt at eksemplerne ikke betyder at diskussionerne i virksomhederne omkring
formalet med aftalen forsvinder, da undersogelsen peger pa at denne type diskussioner og
afklaringer er en vigtig del af processen med gennem en lokalaftale at skabe et bedre ar-
bejdsmiljearbejde.

Der synes ikke at vaere behov for vaesentlig ndringer af reglerne. Dog er der to punkter
som bor afklares. For det forste er det tilsyneladende uafklaret, om taxa-modellen* kan op-
tylde lovens krav til den enkelte vognmand om etablering af en SIO. Det er et omrade som
stort set ikke opfylder kravene til den lovpligtige organisering, og det er sveart at forestille
sig at kravene bliver opfyldt i fremtiden, hvis der ikke kan findes en fxlles tvaergiende los-
ning. Problemet er ikke kun isoleret til hyrevognsselskaber. Problemet findes fx ogsa i fran-
chising keder og i butikskader med mange sma selvstendige enheder og mange deltids-
ansatte. I sidanne kader ville taxa-modellen vare en oplagt made at oprette en fungerende
sikkerhedsorganisation. Det ville vere gavnligt om Arbejdstilsynet og organisationerne i
fellesskab kunne finde frem til en model der tilfredsstiller alle parter. Det andet omrade er
DA’s og LO’s SU-aftale, som godt nok giver mulighed for fleksibilitet men alligevel legger
op til nogle ret standardiserede reprasentationsregler, som ikke fremmer sammenlagning
med SiU. Afklaring heraf og udvikling af eksempler pa, hvordan sammenlaegninger kan
organiseres, kunne vare med til at udbrede denne model, som for en rekke virksomheder
synes at have betydelige fordele.

Organisationerne forventer kun en mindre stigning i antallet af nye aftaler i fremtiden. Nar
omraderne sammenlignes, kunne erfaringerne fra finansomradet tyde pa at mulighederne
langt fra er udtemte. Her er der tilsyneladende opstaet et antal standardmodeller, som be-
nyttes af flere virksomheder. Man kunne godt forestille sig at der kunne opstilles et antal
standardmodeller for lokalaftaler, som sammen med de indhestede erfaringer kunne pro-
moveres over for vitksomhederne inden for alle omrader. Hvis dette skete med organisa-
tionernes og arbejdsmiljosystemet opbakning, kunne man godt forestille sig en storre stig-
ning i aftaler end organisationerne forestiller sig for nuvarende. Ogsa pa det offentlige om-
rade mangler der i dag beskrivelser af de forskellige modeller og deres styrker og svagheder.

Rammeaftaler er tilsyneladende udformet med den traditionelle virksomhed placeret i en
tysisk enhed i tankerne. Der er ikke teenkt pa store koncerner med uafhengige datterselska-
ber. Der findes nu flere eksempler pa, hvordan de store virksomheder har grebet aftalemu-
ligheden an. Det kunne vare en ide at ga vejledninger og rammeaftaler igennem for at se
om de skulle justeres 1 forhold til disse erfaringer.

3 Bekendtgorelse nr. 575 af 21. juni 2001 om virksomhedernes sikkerheds- og sundhedsarbejde.
4 Se afsnit 4.4.
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1.3.1 Konklusion og anbefalinger
Resultaterne af undersogelsen kan sammenfattes til nogle vaesentlige hovedkonklusioner:

1.

Lokalaftaler om alternative organiseringer af sikkerhedsorganisationen har en positiv
effekt pa arbejdsmiljoarbejdet.

Muligheden for lokalt at udvikle sin egen konkrete losning giver et stort ejerskab og
engagement. Flere forskellige modeller kan fore til positive resultater pa den enkelte
virksomhed.

Der er overraskende fa uenigheder og konflikter om indgaelse af lokalaftaler. Men pa
virksomheder hvor der er uenighed indgas der ikke i et egentligt forhandlingsforleb, da
man hurtigt erkender at det er nedvendigt med bred opbakning.

Bade virksomheder med aftaler og virksomheder som har opgivet at indga en aftale har
et lille kendskab til det faktisk indhold af bekendtgorelsen samt den relevante ramme-
aftale og tilknyttede vejledning. De har ogsa ringe kendskab til andre muligheder end
deres egen.

Virksomhederne er gennemgaende tilfredse med stotte og tilbagemeldinger fra deres
organisationer og har ikke indvendinger mod at organisationerne skal orienteres.

Med de gode muligheder for tilpasning af sikkerhedsorganisationen til den enkelte virk-
somhed er dekningsgraden forbavsende lille. Bortset fra i finanssektoren, hvor den ho-
je dekningsgrad understreger potentialet, gzelder det inden for resten af den private sek-
tor.

Der er siledes et klart behov for at gore en indsats for at udbrede anvendelse af lokalaf-
taler.

Det bor i denne sammenhang ogsa fremhaves at evaluering af tilsvarende lokalaftaler in-
den for det offentlige omrade drager konklusioner, som 1 hoj grad er parallelle med kon-
klusionerne i denne undersogelse. Selvom lokalaftaler er vasentligt mere udbredte pa det
offentlige omrade er der ogsa her mange virksomheder som ikke har indgiet en sadan. Der
er saledes mulighed for en koordineret indsats.

For at fremme anvendelsen af lokalaftaler kan vi anbefale folgende tiltag:

1.

Det formelle grundlag
Der er tilsyneladende ikke behov for at lave gennemgribende xndringer af det formelle
grundlag, men der er behov for afklaring pa to punkter:

Det forste er muligheden for at flere arbejdsgivere, som har en naturlig tilknytning til
hinanden, som fx taxavognmand, kebmandskader og butikskader, kan lave falles sik-
kerhedsorganisationer. Arbejdstilsynet stiller 1 dag spergsmalstegn ved om dette er lov-
ligt, og dermed blokeres bl.a. taxaomradets mulighed for at fa en sikkerhedsorganisa-
tion til at fungere.

Det andet punkt drejer sig om samarbejdsaftalen mellem DA og LO, hvor de standar-
diserede reprasentationsregler tilsyneladende kan udgere en barriere for den nedven-
dige fleksibilitet, nar virksomheder onsker at ssmmenlagge sikkerhedsudvalget og sam-
arbejdsudvalget.
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Opstilling af modeller

Der findes i dag ikke en beskrivelse af de forskellige modeller der kan anvendes 1 op-
bygningen af en virksomhedstilpasset sikkerhedsorganisation, herunder beskrivelse af
styrker og svagheder ved de forskellige muligheder. Der er derfor behov for at udar-
bejde sidanne beskrivelser, sa virksomhederne kan fa et mere kvalificeret grundlag for
udvikling af deres egen tilpassede model.

Information

Der er sandsynligvis et stort potentiale for udbredelse af lokalaftaler om sikkerhedsor-

ganisationen, men en oget udbredelse krever et langt bredere kendskab hos virksom-

hederne bade til at muligheden overhovedet eksisterer og til de konkrete muligheder for

at opbygge sikkerhedsorganisationen pa en anden made. Der er derfor et klart behov

for at gennemfore en bred vifte af informationsaktiviteter. De kan omfatte en rakke

forskellige elementer:

o Publikation med przsentation af det formelle grundlag og forskellige modeller.

o Internet-information med prasentation af konkrete virksomhedserfaringer.

o Konference til at formidle og diskutere erfaringer mellem centrale arbejdsmiljoakto-
rer, eventuelt som startaktivitet for en storre informationsindsats.

o Brancherettede aktiviteter organiseret gennem BAR eller aftaleparterne.
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2 Indledning

2.1 Baggrund

Kravet om etablering af en sikkerhedsorganisation blev fastlagt med arbejdsmiljeloven som
blev vedtaget i 1977, og den grundlaggende struktur har ligget fast lige siden. Den indebz-
rer 1 korthed:

o Arbejdsgiveren har pligt til at etablere en sikkerhedsorganisation ved flere end 9 ansatte.

e Ved 10-19 ansatte etableres en sikkerhedsgruppe bestiende af en medarbejdervalgt
sikkerhedsreprasentant og en arbejdsleder.

e Ved flere end 19 ansatte skal der tillige etableres et sikkerhedsudvalg med to sikker-
hedsreprasentanter valgt blandt alle sikkerhedsreprasentanter, to arbejdsledere valgt
blandt arbejdslederne i sikkerhedsgruppen, en formand som udpeges af arbejdsgiveren
med den nedvendige ledelseskompetence, og eventuelt en sikkerhedsleder udpeget af
sikkerhedsudvalget.

e Den samlede sikkerhedsorganisation skal medes mindst to gange om aret og sikker-
hedsudvalget mindst fire gange om aret.

o Endvidere har sikkerhedsorganisationen faet fastlagt en rakke opgaver, bl.a. skal de
hores om @ndringer af betydning for arbejdsmiljoet og i forbindelse med undersogelse
af ulykker og arbejdsbetingede lidelser.

o Endelig skal medlemmerne af sikkerhedsgrupperne gennemga den lovpligtige arbejds-
miljouddannelse.

Den grundleggende struktur er med mindre @ndringer, bl.a. om etablering af hovedsikker-
hedsudvalg i store organisationer, forblevet uandret indtil i dag.

Det blev imidlertid erkendt 1 slutningen af 80’erne og begyndelsen af 90’erne at SiO havde
tendenser til at blive placeret pa et sidespor’. Der blev derfor ivaerksat forskellige initiativer
til at styrke SiO°. Et initiativ handlede om i hojere grad at legge SiU og SU sammen til et
teelles udvalg. Det blev serligt fremmet 1 den offentlige sektor med MED-aftalen inden for
det kommunale omrade og MIO inden for statens omride’. Her blev der forst gennemfort
forseg og siden indgaet egentlige aftaler. I den udstrakning offentlige arbejdspladser lavede
organiseringer, som adskilte sig fra grundlaget i arbejdsmiljoloven, matte man sege Ar-
bejdstilsynet om dispensation.

Parallelt hermed udviklede der sig ogsa en praksis pa det private omrade, hvor visse store
virksomheder inden for den finansielle sektor, detailhandlen og transportomradet sogte om
dispensation bl.a. fra kravet om at oprette en SiG i hver selvstendige enhed. Disse forskel-

> Stranddorf, J., Moller, N, Jensen, P. L. (1992): Arbejdsmiljoarbejdet i udvikling. Kebenhavn, Arbejdsmiljo-
fondet.

¢ Arbejdsmiljorddets SIO-perspektivudvalg (1994): Virksomhedernes sikkerheds- og sundhedsarbejde ar 2000.
Kobenhavn, Arbejdstilsynet.

7 KL, Amtsradsforeningen, Kobenhavns Kommune, Frederiksberg Kommune og KTO (1994): Projekt med-
arbejderindflydelse — Den centrale styregruppes sammenfatning af MAI-projektet. Kobenhavn.

Due, J., J. Steen Madsen, H. Vistisen (1994): Medarbejderindflydelse og decentralisering. En sociologisk eva-
luering af MAI-forsegene i amter og kommuner. Kebenhavn, Kommunernes Landsforening.

Kommunernes Landsforening, Amtsradsforeningen, Kebenhavns og Frederiksberg Kommuner og Kommu-
nale Tjenestemzand og Overenskomstansatte (1996): MED-handbogen. Kobenhavn.

Mathiesen, K., H. Hvenegaard, P. Hasle, H. Hvid og L. Keller (1998): Udvidet medarbejderindflydelse i staten
(MIO). Kebenhavn, Finansministeriet.
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lige tiltag forte til en @ndring af arbejdsmiljeloven i 1997, hvorefter det blev muligt at fra-
vige grundkravene i arbejdsmiljoloven om organisering af sikkerhedsarbejdet’. Som grund-
lag for en fravigelse skal de forhandlingsberettigede organisationer inden for omradet indga
en rammeaftale om de mulige fravigelser, og pa den enkelte virksomhed skal de lokale par-
ter indgad en lokalaftale om en @ndret organisering, som loser de opgaver som er tillagt SiO,
og som 1 ovrigt styrker og effektiviserer SiO’s arbejde. Aftalen skal som minimum inde-
holde folgende elementer:

o Beskrivelse af de aktiviteter/metoder, der kan anvendes, med henblik p3 at sikre at den
endrede organisering af sikkerheds- og sundhedsarbejdet styrker og effektiviserer funk-
tionsvaretagelsen.

o Angivelse af en procedure for gennemforelse og opfelgning af virksomhedsaftalen pa
virksomheden.

» Angivelse af, hvordan opgaver og funktioner varetages, herunder arbejdsledernes og de
ovrige ansattes deltagelse 1 arbejdsmiljearbejdet.

o Angivelse af, hvordan virksomhedsaftalen kan @ndres og opsiges.

o Oversigt over den aftalte organisering af sikkerheds- og sundhedsarbejdet i form af en
organisationsplan.

Siden har man pa det kommunale og det statslige omrade tilpasset MED- og MIO-aftalerne
til kravene i loven og arbejdet pa at udbrede kendskabet til og anvendelsen af alternative
organiseringer af SiO. I staten er der gennemfort en mindre evaluering i 2003’. P4 det kom-
munale omrade er der ivarksat en evaluering, som netop er afsluttet i juni 2004".

Det private omrade er imidlertid i mindre omfang blevet belyst, og Arbejdsmiljoradet tog
derfor 1 2003 initiativ til at fa omradet nermere undersogt. Det forte i forste omgang til et
overblikspapir over rammeaftaler for bade den private og den offentlige sektor, som blev
udarbejdet af Institut for Produktion og Ledelse (IPL) ved DTU'". Efterfolgende beslut-
tede Arbejdsmiljorddets Planlegningsudvalg at iverksatte en undersogelse af ramme- og
lokalaftaler inden for den private sektor. Denne undersogelse er blevet gennemfort af IPL,
og resultaterne presenteres 1 denne rapport.

Undersogelsens formal er saledes at belyse organisationernes og virksomhedernes forvent-
ninger og erfaringer med ramme- og lokalaftaler.

2.2 Undersggelsesdesign

Der er indgaet 11 rammeaftaler mellem organisationerne pa det private arbejdsmarked (se
bilag 1) samt tre virksomhedstilknyttede rammeaftaler. Undersogelsen har taget udgangs-
punkt i disse aftaler. Alle organisationer som er part i aftalerne, er blevet kontaktet og in-
terviewet (personligt eller per telefon) om deres erfaringer med selve rammeaftalen og om
deres kendskab til lokalaftaler. Det er siledes organisationerne som har hjulpet med at finde
og skabe kontakt til virksomheder med konkrete lokalaftaler. Folgende organisationer er
interviewet:

8 En nermere analyse af udviklingen af SIO kan findes i: Peter Hasle: Sikkerhedsorganisationens lange
vej. Tidsskrift for Arbejdsliv. Vol. 3, no. 2, 2001, s. 95-110.

9 Personalestyrelsen og Centralorganisationernes Fzllesudvalg: Erfaringer med rammeaftalerne om SIO-MIO
1 staten. 2003

10 Steen E. Navrbjerg og Jorgen Steen Madsen: Mellem medindflydelse og medbestemmelse — en tvaergiende
analyse af samarbejdet i kommunerne i Danmark. FAOS, 2004.

11 Peter Hasle, Per Langaa Jensen: Notat om ramme- og lokalaftaler om organisering af virksomhedernes
sikkerheds- og sundhedsarbejde og deres betydning for arbejdsmiljoet. Institut for Produktion og Ledelse,
DTU, 2003. Forelagt for Arbejdsmiljoradet d. 11. juni 2003.
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Arbejdsgiverorganisationer:

#® Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA)

#® Dansk Industri (DI)

#® Arbejdsgiverforeningen for Handel, Transport og Service (HTS)
#® Dansk Handel og Service (DHS)

Lonmodtagerorganisationer:

Ledernes Hovedorganisation (ILH)

CO-Industri (CO-I) og Dansk Metal

Finansforbundet (FF)

HK-Handel (HK-H)

Specialarbejderforbundet i Danmark, Transportgruppen (SID)

Dansk El-Forbund (DEF)

Kvindeligt Arbejder Forbund (KAD)

Dansk Funktionarforbund (DFF)

Danske Forsikringsfunktionarers Landsforening (DFL)
HK-Service (HK-S — nu del af HK-Privat)

Forbundet af Offentlig Ansatte (FOA)

Dansk Jernbaneforbund (DJF)

DR $9%9%Y

”Taleboble” angiver at der er gennemfort interview 1 organisationen, ’telefon” at der er
gennemfort telefoninterview.

Organisationerne opgav i alt navne pa 69 virksomheder, som de mente havde indgiet lo-
kalaftaler eller havde forhandlet herom. Heraf viste det sig efterfolgende at 8 ikke havde
eller aldrig havde indgéet 1 forhandlinger om en lokalaftale. Desuden var to virksomheder 1
gang med forhandlinger, hvor udfaldet endnu var ukendt. I alt indgik der saledes 59 virk-
somheder i undersogelsen. Heraf havde 52 indgaet aftaler. Blandt disse virksomheder er der
gennemfort 22 besog og 11 telefoninterview, hvilket svarer til en deltagelse pa 58%. I syv
virksomheder havde man efter et forseg opgivet at indga en aftale. En af disse virksomhe-
der er besogt, og to er blevet interviewet gennem telefonen. Den manglende deltagelse er
for 12 af 26 virksomheder vaesentligst begrundet i manglende tid, mens det for 14 virksom-
heder viste sig umuligt at fa kontakt med de rigtige personer og opna en aftale om inter-
view inden for den periode, hvor undersogelsen blev gennemfort. I fire af virksomhederne
lykkedes det kun at interviewe den ene part. I prasentationen af resultaterne relateres oplys-
ningerne i disse tilfxlde direkte til den pagzldende part.

Interviewene er gennemfort ved hjxlp af semistrukturerede sporgeguides (se bilag 4-0).
Interview med organisationerne er gennemfort i februar-marts 2004, mens interview med
virksomheder er gennemfort april-juni 2004. Rapporten er skrevet henover sommeren 2004

med fardiggorelse 1 august 2004.

Undersogelsesmetoden er mere detaljeret beskrevet i bilag 2.
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3 Organisationernes erfaringer med rammeaftalerne

3.1 Sammenfatning af resultater

I dette kapitel gennemgas organisationernes erfaringer med ramme- og lokalaftalerne. Det
overordnede resultatet af undersogelsen kan afleses i nedenstaende tabel, der samler erfa-
ringerne pé tvars af aftaleomrdderne. Overordnet set giver de fleste organisationer udtryk
for tilfredshed med aftalemuligheden. Forventningerne var positive, og forhandlingerne
med modparten forholdsvis uproblematiske. Udviklingen i indgaelse af lokalaftaler har dog
ikke vearet sa stor som mange habede. Der er ikke igangsat specielle initiatiaver for at oge
udbredelsen. Der er heller ikke sxtlig stor viden om effekterne af aftalerne. Finansomradet
skiller sig dog ud. Her har man stor udbredelse og forholdsvis godt kendskab til aftalerne.

Nedenfor prasenteres en sammenfatning af de vigtigste resultater.

Arbejdsgiverorganisationer

Lonmodtagerorganisationer (inklu-
sive lederne)

Motiver og Positivt ledelsesvarktoj Bedre losning af komplekse problemer
forventninger Del af det daglige arbejde Bedre vilkar for medlemmerne — skal
Storre effektivitet samlet ligge over loven.
Mulig sammenlegning af SU og SiU Mulig sammenlegning af SU og SiU
Storre ansvarsfolelse Bedre losning af EGA og psykisk ar-
SiO bliver ikke sidevogn bejdsmiljgproblemer.
Kvalitet frem for kvantitet
Forhandlingsforleb Ingen storre problemer Ingen storre problemer
Organisationerne skal kun blande sig Onske om at kunne kommentere eller
med hjxlp ved foresporgsel. hjzlpe i forhandlinger.
CO-I: Unske om afstemninger
Mindre org.: Tid/frihed for SiR
Information Er udsendt ved indgaclse af aftalen Naxvnes lejlighedsvis ved moder
Nazvnes ved moder og henvendelser Nzvnes ved uddannelse
Ingen systematiske aktiviteter Ingen systematiske aktiviteter
Udbredelse Fa aftaler. Forholdsvis lav dckning. Fa aftaler. Forholdsvis lav dekning.
Stor daekning inden for finansomradet. Stor daekning inden for finansomradet.
Statte Vejledninger Vejledninger.
Radgivning og dialog efter behov Radgivning og dialog efter behov
Enkelte gange utilfredshed med aftaler Enkelte gange utilfredshed med aftaler
Vurdering af effekt Har ikke tilstrekkelig viden Har ikke tilstrekkelig viden
Usikre pa om kravene er overholdt Kravene er ikke altid overholdt
Fremtiden Forventer stigende interesse Forventer kun let stigende eller lav inte-

Har ingen planer om justeringer
Har nogle fa ideer om forbedringer

resse
Har ingen planer om justeringer
Enkelte overvejer opsigelse

Onske om initiativer

Afklaring af forholdet mellem ramme-
aftale og samarbejdsaftale

Uddannelse i forhold til aftalemuligheder
Onske om varktojer
Inddragelse af BAR-systemet

Idéer

Oget fleksibilitet

Evt. krav om aftale
Restriktioner pa opsigelse
Regler om for vedtagelse

Medtage psykisk arbejdsmiljo
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3.2 Overblik over rammeaftalerne

Pa det private omrade er der blevet identificeret 11 rammeaftaler om organisering af sik-
kerheds- og sundhedsarbejdet fordelt pa folgende omrader (se ogsa bilag 2):

Aftaleomride Arbejdsgiverorganisation Lonmodtagerorganisation
Industrien DI CO-1
Detailhandel og service DHS HK-H
Engroshandel, transport og | HTS SID, HK-S, HK-H og LH
service HTS KAD, DFF og LH

HTS LH

HTS FOA

HTS DEF

HTS Dansk Metal

HTS DJF
Finansomradet FA FF

FA DFL

Af andre storre aftaleomrader er det bemerkelsesvardigt at der ikke findes rammeaftaler i
bygge- og anlegssektoren, traindustrien, fodevareindustrien og pa det gronne omrade. Det-
te er interessant i og med flere af disse omrader har specielle organisatoriske opbygninger
og forholdsvis store udfordringer pa sundhedsomradet. Det har ikke varet inden for denne
undersogelses rammer at belyse hvorfor der ikke er aftaler pa disse omrader.

Entreprenorforeningen og SID indgik i tilknytning til overenskomstforhandlingerne i for-
aret 1998 et protokollat med en hensigtserklering om at arbejde med udvikling af nye mo-
deller for organisering af arbejdsmiljearbejdet. Men konkrete aftaler er endnu ikke opnaet.
Der har ogsa varet droftelser mellem flere andre organisationer, specielt inden for bygge og
anleg, uden at konkrete aftaler er indgaet.

Et mindre antal virksomheder er ikke er medlem af en arbejdsgiverorganisation. De har
indgdet rammeaftaler direkte med lonmodtagerorganisationerne:

Virksomhedsaftaler Arbejdsgiver Lognmodtagerorganisation

Industrien Novo Nordisk A/S *) CO-I

Detailhandel COOP Danmark HK-H, NNF % og RBF %
Brantano Danmark HK-H

*) Er ikke blevet kontaktet

3.3 Motiver og forventninger

Begge parter stiller sig grundleggende positivt overfor muligheden for at virksomhederne
har fiet mulighed for at fravige den faste struktur for SiO, som er fastlagt i arbejdsmiljo-
lovgivningen. Motiverne begrundes og vagtes dog forskelligt.

A-sidens motiver for at indga rammeaftaler omfatter et onske om effektivisering og fleksi-
bilitet, fordi arbejdsmiljolovens krav ikke altid passer til virksomhedernes virkelighed. Der
er et onske om at gore arbejdsmiljeapparatet til et positivt ledelsesvaerktoj, som er mere
virkelighedsnart og handterbart for virksomhederne. En reprasentant fra A-siden giver
specielt udtryk for at arbejdsmiljoet og SiO ikke skal vaere et kampomrade pa virksomhe-
derne. Det er A-sidens forventning at nar virksomheden selv indferer en sikkerhedsorgani-
sation der passer sammen med resten af organisationen, sa bliver den mere effektiv og der
kommer en storre ansvarsfolelse for arbejdet. Denne tilpasning til driftsorganisationen er fx
relevant nar virksomheden er spredt over mange geografiske lokaliteter, som det er tilfaldet
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inden for transport-, handels- og finansomradet. I den forbindelse onskes kvalitet frem for
kvantitet. Fra A-siden nzvnes ogsa grenseflade problemer mellem sikkerheds- og samar-
bejdsudvalg, som kan leses med en lokalaftale om sammenlaegning.

Flere B-sidereprasentanter fremhaver at xndringerne skal vare til fordel for medlem-
merne, siledes at vilkirene samlet set bliver bedre end loven foreskriver. De mener at
rammeaftalerne abner mulighed for at forhandle dette igennem, fordi aftalerne samtidig
skal indebare en effektivisering af arbejdsmiljearbejdet. B-siden mener herudover at skrift-
lighed sikrer bedre forankring og forpligtelse til at gennemfore intentionerne med arbejds-
miljearbejdet 1 virksomheden. Inden for nogle omrader naevner bade A- og B-side at det
kan vare et problem at fa valgt motiverede sikkerhedsreprasentanter. B-siden er indstillet
pa at acceptere farre sikkerhedsreprasentanter end loven foreskriver, hvis en styrkelse af
arbejdsmiljoarbejdet samtidig sikres, fx gennem bedre organisering, mere uddannelse, mere
tid og sterre kompetence til SiR. Det er ogsa en forventning at selve det at udferdige en
lokalaftale i sig selv kan vaere med til at styrke arbejdsmiljoarbejdet.

LH mener at arbejdsmiljoproblemerne bliver mere komplicerede, og at strukturen 1 virk-
somhederne bliver mindre og mindre klare, hvilket gor valg af SiR baseret pa traditionelle
afdelinger uhensigtsmassigt. Derfor er det vigtigt at SiO kan tilpasses virksomhedernes
behov, og at den kan indarbejdes i linicorganisationen. Der peges ogsa pad at lokalaftaler
abner for at personaleledelse og arbejdsmiljearbejde bedre kan integreres.

Inden for finansomradet fandtes der allerede inden lovandringen flere alternative modeller
pa dispensation fra Arbejdstilsynet (AT). Disse modeller kunne fortsxttes og gores perma-
nente gennem en lokalaftale. Inden for industrien mente man at der var et behov for at
kunne sammenlegge SU og SiU for bedre at kunne handtere visse problemer som fx ensi-
dig gentaget arbejde. B-siden pa finansomradet sa ogsa en fordel i denne type sammenlag-
ning som en opkvalificering af arbejdsmiljoarbejdet, da SU typisk har mere indflydelse end
SiU. Dette er specielt vigtigt 1 forhold til arbejdet med psykisk arbejdsmiljo, idet dette om-
rade berorer bade SU og SiU. I ovrigt er sporgsmalet om sammenlegning af SU og SiU et
sporgsmal som der er en del usikkerhed overfor.

3.4 Rammeaftalernes opbygning og indhold

Nedenstiende tabel giver en oversigt over de vasentligste forskelle og ligheder inden for de

forskellige aftaleomrader. Som det kan ses er der forholdsvis stor forskel pa, hvor stort

kravet er til indholdet af aftalerne. Grundleggende tager de dog alle udgangspunkt i at be-

kendtgorelsens krav skal overholdes. Der er ligeledes forskel pa, hvordan en aftale skal ved-

tages, og hvem der skal orienteres om aftalen. For en narmere beskrivelse af rammeaf-

talerne henvises til "Notat om ramme- og lokalaftaler om organisering af virksomhedernes
5 12

sikkerheds- og sundhedsarbejde og deres betydning for arbejdsmiljoet”.

12 Peter Hasle og Per Langaa Jensen: Notat om ramme- og lokalaftaler om organisering af virksomhedernes
sikkerheds- og sundhedsarbejde og deres betydning for arbejdsmiljoet, IPL, DTU, 2003.

21



Oversigt over rammeaftalernes indhold

Aftaleomride Krav til indhold af lokalaftalen Vedtagelse Indsendelse
Industri Gentager og udvider dele af bekendtgorelsen. Kre- | Skal vedtages Til:
ver skriftlig redegorelse for eksisterende svagheder. | blandt et flertal | - DI
Krav om beskrivelse af: af medarbej- - CO-1
- Arbejdsmiljepolitik og forbedringer derne.
- Struktur af arbejdet (Tillegsnotat
- Uddannelse mellem DI og
- Tid for SiG CO-I accepte-
- Procedure for gennemforelse af aftalen rer at CO-I
- Procedure for gennemforelse af evalueringer kommenterer
hvert andet ar. aftaler).
- Oversigt over organiseringen
Bekendtgorelsens mulighed for at sammenlaegge
SiU og SU nzvnes ikke.
Detailhandel & | Aftalen er kort og henviser til bekendtgorelsen: Forhandlings- | Til:
service - Organisering efter arbejdets art. Hojst 30 ansatte | udvalg der - DHS
pr. geografisk adskilt afdeling. bestar af SiR - HK-H
- Skal som minimum overholde §38 stk. 2-6 cller TR og (krav i for-
Forstielsespapir som er tillaeg til aftalen: arbejdsleder stielsespapir)
- Detaljerede anvisninger omkring droftelse og (krav i forstiel-
indgéelse af aftale. Organisationer skal i visse til- sespapir).
faelde inddrages.
- Krav om specificering af sikkerhedsgruppers
arbejdsform. Anbefaling af at geografisk omrade
hojst er pa storrelse med Fyn.
- Krav om beskrivelse af SiU og Sil., uddannelse,
organisationsplan.
- Beskrivelse af ikrafttradelse, mulighed for opsi-
gelse og behandling af uoverensstemmelser.
Bekendtgorelsens mulighed for at sammenlaegge
SiU og SU nzvnes ikke.
Engrosandel, Aftalen er kort og henviser til bekendtgorelsen. Der | Reprasentanter | Til:
transport & kreeves skriftlighed om: for alle parter. - BAR.
setvice - Organisering
- Hvordan arbejdsmiljoarbejdet styrkes og effekti-
viseres
Vejledningen refererer og uddyber bekendtgorel-
sens krav og punkter.
Finansomréidet | Aftalen henviser til bekendtgorelsen og fortolker Repraesentanter | Til:
minimumskrav. Kraver beskrivelse af: for de berorte - FA
- Aktiviteter/metoder der sikrer styrkelse og effek- | omrader: SiU, - FF/DFL
tiviseting af arbejdsmiljearbejdet SU, TR og
- Mil med arbejdsmiljearbejdet eventuelle
- Hvordan arbejdet skal evalueres peronalefor—
- Hyvilke opgaver SU og SiO skal varetage cninger.
- Regler for valg af sikkerhedsrepraesentanter
- Opversigt over opbygningen af sikkerhedsorgani-
seringen.
- Regler for xendring og opsigelse
Bekendtgorelsens mulighed for at sammenlagge
SiU og SU naxevnes eksplicit i vejledningen.

Flere af rammeaftalerne folges af en vejledning i, hvorledes de skal udformes og vedtages.
Vejledningerne indeholder eksempler pa, hvordan konkrete afvigelser fra arbejdsmiljeloven
kan se ud. Flere af vejledningerne giver gode raid om den proces der leder frem til vedtagel-
sen af en lokalaftale. Nogle af vejledningerne er forst blevet skrevet i arene efter ramme-

22



aftalerne er indgdet baseret pa erfaringerne fra de forste aftaler. Der presenteres dog ikke
egentlige modeller, ejheller diskuteres styrker og svagheder ved forskellige fremgangsmader.

I enkelte organisationer er rammeaftalerne nasten giet i glemmebogen. De har ikke varet
benyttet i lang tid, og de personer der oprindeligt var med til at udarbejde aftalen er ikke
mere 1 organisationen eller arbejder med nye omrader.

3.5 Forhandlingsforlgb

Generelt set navnes der ikke mange problemer i forhandlingsforlebet. Tvartimod forteller
flere af organisationerne at dette er et omrade praget af samarbejde. I et enkelt tilfzelde blev
den forste aftale betragtet som en proveaftale, og rammeaftalen blev forst endeligt aftalt
efter proveperioden.

Pa industriomradet har der varet lagt vagt pa at der skulle vare afstemning blandt alle
medarbejdere for at vedtage en lokalaftale. Det er specielt for industrien, og kravet stammer
fra B-siden. DI har lagt vagt pa at der gennemfores regelrette afstemninger efter overens-
komstens regler. Der er ikke tilsvarende regler i de andre rammeaftaler. De holder sig til
formuleringer om at aftalen skal underskrives af reprasentanter for alle parter pa virksom-
heden.

Et andet diskussionspunkt har varet i hvilken udstrekning de lokale parter kunne involvere
organisationerne i virksomhedernes forhandlinger. Nogle organisationer tager det stand-
punkt at organisationerne kun skal blande sig, hvis representanter for parterne i virksom-
heden henvender sig, eller hvis et medlem klager over en utilfredsstillende og maske ugyldig
aftale. Andre organisationer mener at organisationerne er en forhandlingspartner der natur-
ligt kan trakkes ind hvis der er behov. Disse standpunkter gir pa tvaers af A- og B-side,
men der er en tendens til at B-siden onsker storre aktivitet fra organisationernes side end
A-siden. B-siden i de storre forbund finder det naturligt at det primaert er de lokale afdelin-
ger der bistar virksomhedsreprasentanterne.

De fleste rammeaftaler indeholder et krav om at lokalaftaler skal indsendes til organisatio-
nerne, men branchemaessigt star HTS for det standpunkt, at organisationerne skal involve-
res mindst muligt. Dette var der uenighed om under forhandlingerne, og resultatet blev et
kompromis om at lokalaftalerne skal sendes til branchearbejdsmiljoradene (BAR) Sa vidt vi
har faet oplyst, har BAR-systemet kun modtaget nogle fa aftaler, og der er intet specielt
gjort for at oplyse virksomhederne om denne forpligtelse.

Pa industriomradet har inddragelse af organisationerne ogsa varet diskuteret. Det resulte-
rede i et notat fra DI der anerkender at CO-I har ret til at kommentere en aftale der er un-
der forhandling, hvilket 1 en vis udstrekning kan virke som en form for godkendelse. I et
tilfeelde onskede B-siden at virksomhedsreprasentanterne skulle opfordres til at sege hjxlp
hos organisationerne under forhandlingsforlebet. Dette onske blev afvist af A-siden.

Inden for finanssektoren skal aftalerne sendes til organisationerne. Parterne enedes om at
de skal orienteres, men at de ikke skal godkende aftalerne.

Et diskussionspunkt har ogsa varet 1 hvor hej grad mindre faggrupper skulle vere med i
forhandlingerne om en aftale. Det er fx en relevant problemstilling for Ledernes Hovedor-
ganisation (LH), som er kommet med i flere af aftalerne pa HTS omrade men fx ikke pa
industriomradet. Netop HTS har flere forskellige aftaler med deres modstidende organisa-
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tioner. Det kan skabe et potentielt et problem, hvis aftalerne ikke er ens. I praksis har ingen
af repreesentanterne fra virksomhederne imidlertid set det som noget problem.

Nogle af organisationerne har diskuteret hvorvidt der var brug for vejledninger, og om
disse kunne begrense virksomhederne. I den forbindelse har det ogsa varet diskuteret hvor
standardiserede aftalerne skulle vaere. Dette er faldet meget forskelligt ud 1 de forskellige af-
taler. Aftalen pa detailhandelsomradet er fx meget aben, men giver i forstaelsespapiret en
ret detaljeret beskrivelse af hvad en lokalaftale skal indeholde, mens HTS aftalerne er helt
abne.

Der nzvnes en enkelt konflikt i forbindelse med en mindre arbejdstagerorganisation, der
forsogte at fa tid og frihed til arbejdsmiljearbejde forhandlet ind 1 rammeaftalen. Organisa-
tionen blev henvist til overenskomstforhandlingerne pa det punkt. Under de senere for-
handlinger blev der henvist til arbejdsmiljoreglerne, hvorefter denne organisation folte sig
snydt. Derudover er enkelte organisationer utilfredse med hvordan modparten fortolker
aftalen.

3.6 Udbredelse af kendskabet til ramme- og lokalaftalerne

Generelt har indsatsen for at udbrede kendskabet til rammeaftalerne og de deraf folgende
muligheder for at indga lokalaftaler varet relativt begrenset.

Pa industriomradet har DI fortalt om muligheden pa medlemsmeoder, men ellers har de
ikke ivaerksat nogen aktiviteter. CO-I har heller ingen generelle aktiviteter men informerer
lejlighedsvis ved medlemsmeoder. Vejledning og rammeaftale er en del af det samlede kom-
pendium for sikkerhedsrepresentanter. Rammeaftalen er desuden optrykt i den formelle
overenskomstpublikation.

Inden for detailhandelsomradet er der ikke udarbejdet specielt informationsmateriale eller
vejledninger. Der er dog et forstaelsespapir som uddyber aftalen. Der er ikke lavet noget
systematisk informations- eller opfelgningsarbejde, og organisationerne har kun et begren-
set overblik over hvor mange lokalaftaler der findes.

Inden for engros-, transport- og serviceomradet findes der en vejledning i tilknytning til
aftalen. HTS udsendte et cirkulere i forbindelse med vedtagelsen af aftalen, men ellers go-
res der intet aktivt for at udbrede kendskabet til muligheden andet end i forbindelse med
henvendelser. LH har beskrevet aftalemuligheden i deres medlemsblad, og omtalt mulighe-
den pa en del af deres kurser og seminarer. Lonmodtagerorganisationerne gor ikke noget
specielt for at udbrede kendskabet til omradet.

Pa finansomradet er der blevet sendt information ud til alle virksomheder, og det er blevet
navnt pa meder og ved personlige henvendelser. Ellers er der ingen generelle tiltag. Dette
gxlder bade A- og B-side.

Det er for de fleste organisationer umuligt at vurdere dakningsgraden, men den kan gene-
relt beskrives som forholdsvis lille. Mange organisationer er ikke sikre pa at de har kend-
skab til alle indgaede aftaler. De mener der kan veare truffet aftaler, som ikke er indsendt.
Desuden giver de udtryk for at der formodentlig er en del virksomheder, der i praksis afvi-
ger fra arbejdsmiljeloven, men som ikke har formaliseret fravigelsen i en egentlig aftale.
Nogle lenmodtagerorganisationer har nogle fa gange hort fra medlemmer der undrer sig
over om deres virksomheds organisering af arbejdet er lovligt. Det er samlet set organisa-

24



tionernes indtryk at der indgdet forholdsvis fa aftaler. Inden for detailhandel dakker de fa
aftaler dog mange ansatte pa grund af keedebutikkernes storrelse.

Finansomradet adskiller sig dog fra de ovrige organisationer. Her mener begge organisatio-
ner at de har godt styr pa udbredelsen af lokalaftaler. Det er primart de store og mellem-
store virksomheder der har indgdet aftaler. Disse virksomheder dekker omkring 75% af de
ansatte inden for omradet.

Finansomradet mener ligeledes at kravene til lokalaftalerne i rammeaftalerne og bekendtgo-
relsen overholdes. Finansvirksomhederne beskrives som meget pligtopfyldende. Inden for
de andre omrader er parterne mere i tvivl. De ikke helt klar over om virksomhederne over-
holder kravene. De antager at der findes aftaler om organisering af arbejdsmiljearbejdet der
er af mere eller mindre formel karakter. Disse aftaler er nok ikke blevet indberettet og op-
fylder dermed formodentlig ikke helt kravene 1 rammeaftalen.

Flere af lonmodtagerorganisationerne oplever at virksomhederne ikke gér sarligt meget op
i at opfylde de formelle krav om fx at kunne vurdere effekten af rammeaftalerne, og en
enkelt organisation mener decideret ikke at virksomheden overholder indholdet af ramme-
aftalerne.

3.7 Vejledning af medlemmer

Generelt oplever organisationerne ikke at der er de store barrierer og problemer med at
forhandle aftalerne pa plads i virksomhederne, nar forhandlingerne forst er giet i gang.
Bade A- og B-side tilbyder vejledning til virksomhedsreprasentanter og dialog efter behov
ved henvendelse. I flere tilfxlde har den ene af de organisatoriske parter radgivet bade A-
og B-siden i virksomhederne. Dette bekraeftes i virksomhedsinterview. LH har ogsa tele-
fonisk vare involveret i radgivning.

Der er delte meninger om hvor aktive organisationerne skal vare i radgivningen af med-
lemmerne. Nogle organisationer antager det synspunkt at parterne ikke skal blande sig 1
medlemmernes anliggender, medmindre de selv eksplicit ensker hjzlp, fx i forbindelse med
problemer i forhandlingerne. Andre mener godt at man kan vare mere udfarende og hjzlpe
til at sette forhandlinger i gang, og at organisationerne beor kunne stille krav under for-
handlingerne. Generelt set antager arbejdsgiverorganisationerne det forste standpunkt,
mens lonmodtagerorganisationerne antager det sidste, idet de mener at virksomhedspar-
terne ikke altid kan overskue bekendtgorelsens/rammeaftalens krav og konsekvenserne af
en lokalaftale.

Nogle af arbejdstagerorganisationer har oplevet at deres medlemmer har accepteret aftaler,
hvor effektiviseringen af sikkerhedsarbejdet ikke stod i et rimelig forhold til de besparelser
aftalen sigtede imod. Der nzvnes et eksempel med yderst begrenset tilforsel af ressourcer,
mens det er aftalt at der skal valges langt ferre sikkerhedsreprasentanter. Flere af arbejds-
tagerorganisationerne vurderer at de med held har pavirket forhandlingerne, saledes at dar-
lige vilkar ikke blev accepteret. I fa tilfalde har dette fort til at en aftale ikke er blevet for-
handlet pa plads. Ofte inddrages organisationerne forst hvis der opstir problemer under
forhandlingerne.

Der er ogsa tilfaelde hvor der er opstiet gnidninger mellem en organisation og dens med-
lemmer. Det er sket nar en organisation har patalt mangler 1 en virksomhedsaftale der er
blevet indsendt, efter den var forhandlet pa plads i vitksomheden. Formelt set er der ikke
krav om at organisationerne skal hores inden lokalaftalen vedtages. Nar en organisation
pataler elementer i en vedtagen aftale kan det blive opfattet som utidig indblanding — ogsa
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af organisationens egne medlemmer, som maske er tilfredse med den forhandlede losning.
Af samme grund afholder nogle af organisationerne sig fra at patale det, de opfatter som
darlige aftaler. Praksis er dog helt forskellig inden for de forskellige aftaleomrader. Inden
for finanssektoren er det helt normalt at aftalerne sendes til organisationerne for de vedta-
ges, hvilket 1 praksis kommer til at fungere som en godkendelse, mens en sadan praksis
inden for de andre omrader er helt udelukket.

I nogle tilfxlde er det uklart hvem der skal optrade som reprasentanter for medarbejderne,
fx om det er tilstraekkeligt at lave en aftale i SiU eller om ogsa SU og tillidsrepresentanterne
skal inddrages.

3.8 Effekt og fremtid

Ingen organisationer har konkret kendskab til effekter af de indgaede lokalaftaler. Repra-
sentanterne har kun kunnet videregive deres indtryk baseret pa de forholdsvis fa virksom-
heder de har veret i kontakt med. Kontakten har vaesentligst ligget 1 forbindelse med ind-
gaelse af aftalen, men man har sjeldent har faet information om, hvordan aftalen fungerer 1
praksis.

Klarest er vurderingen fra finansomradet, hvor begge parter er tilfredse med rammeafta-
lerne og deres betydning for indgaelsen af lokalaftaler. De vurderer at lokalaftalerne har en
positiv effekt pa arbejdsmiljoarbejdet. De fremhaver dog ogsa at de er meget sveart at male
noget konkret, og 1 flere tilfalde er aftalerne en formalisering af eksisterende afvigelser. Det
gor det yderligere svaert at male effekten af en lokalaftale. B-siden peger dog pa en bekym-
ring over om der bliver for langt mellem sikkerhedsreprasentanterne. Finansomradet har,
efter interviewene blev gennemfort, aftalt at lave en egentlig evaluering af betydningen af
rammeaftalen.

Inden for flere af de andre omrader har man ikke tilstrekkelig viden til at kunne udtale sig
om effekten af rammeaftalerne for arbejdsmiljoet og arbejdsmiljoarbejdet. Flere organisa-
tioner vurderer dog at samarbejdet i virksomheder med en lokalaftale er kommet til at kore
bedre.

Der er forskellige vurderinger af den fremtidige udvikling. Flere organisationer forventer en
vis stigende interesse i at indga lokalaftaler. Dette begrundes bl.a. med at aftalemuligheden
fremmes i arbejdsmiljoreformen samt den egede vagt pa arbejdsmiljocertificering, hvor en
lokalaftale kan vaere med til at gennemfore relevante tilpasninger samt dokumentere struk-
turen. Nogle lonmodtagerorganisationer forventer enten en langsom udvikling eller ingen.
En enkelt arbejdsgiverorganisation udtrykte tvivl om fagbevagelsens interesse i at udvide
brugen af lokalaftaler.

Specielt for finanssektoren har man forventninger om at flere mindre finansvirksomheder
vil begynde at bruge aftalemuligheden efterhinden som de bliver bekendt med de positive
erfaringer i de storre virksomheder. Denne tendens er allerede begyndt at sld igennem.

Generelt har hverken A- eller B-siden haft storre overvejelser om der er behov for at ju-
stere aftalerne. I det folgende navnes de ideer som kom fra en eller flere af organisatio-

nerne.

Reprasentanter fra A-siden pegede pa folgende idéer til forbedringer:
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Oget fleksibilitet, eventuelt med krav til virksomhederne om at indgaelse af en lokalaf-
tale skal diskuteres (pa samme made som MED-aftalen pa det kommunale omrade).

Vanskeliggorelse af mulighederne for at opsige af en aftale fordi opsigelsesmuligheden
kan bruges som pression.

Afklaring af regler for reprasentativitet og afstemninger.

Fra B-siden kom folgende forslag:

Udpvidelse til at inkludere psykisk arbejdsmiljo.
Indberetning af fremtidige lokalaftaler direkte til organisationerne og ikke til BAR.

En struktur med to niveauer i forhandlingsfasen, saledes at organisationerne skal invol-
veres ved indgéelse af en aftale (fx i form af krav om godkendelse eller inddragelse af
lokalafdelingen).

Understregning af at det tydeligt skal beskrives, hvordan aftalen forer til en forbedring
af arbejdsmiljoarbejdet.

Sikring af at mindst samme okonomi skal vare til stede i den nye organisering af SiO.
Det kan fx sikres gennem mere tid og uddannelse til ferre sikkerhedsreprasentanter.

Enkelte organisationer pa B-siden mener at udbyttet af rammeaftalen har varet sa ringe og
problemerne tilsvarende store, at aftalerne overvejes opsagt.

I forhold til mere generelle @ndringer af reglerne eller andre initiativer fra arbejdsmiljosy-
stemets side var der ogsa kun enkelte forslag. Arbejdsgiversiden navnte reglerne for repre-
sentation 1 samarbejdsaftalen om organiseringen af SU som en potentiel hindring for en
sammenlaegning af SiU og SU, mens lenmodtagersiden pegede pa folgende forslag:

En uddannelse for medlemmerne af de nye konstellationer pa virksomheder hvor sik-
kerhedsudvalg og samarbejdsudvalg er blevet lagt sammen.

Rammeaftalerne bor i hojere grad folges op med uddannelse og udvikling af varktejer.

BAR burde inddrages i arbejdet omkring lokalaftaler. Det vil sikre forankring, fordi
BAR er et partssystem med ressourcer.

Pa et sporgsmil om igangsaxttelse af nye initiativer til at udbrede kendskabet til og indgael-
sen af lokalaftaler svarede alle organisationer benagtende. Ingen har aktuelt sidanne planer,
men flere overvejer om det er en god ide.
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4 Virksomhedernes erfaringer med lokalaftalerne

4.1 Sammenfatning af resultater

Undersogelsen viser at der er mange forskellige grunde til at virksomhederne indgar lokal-
aftaler. Det bunder typisk i et onske om at fa SiO til at passe bedre til virksomhedens struk-
tur og/eller et onske om at effektivisere arbejdet, si bide A- og B-side fir mere for den
indsats og de ressourcer der laegges 1 arbejdet. Der er mange forskellige modeller for hvor-
dan dette kan opnas. Generelt vurderer begge parter at der er positive erfaringer med lokal-
aftalerne — arbejdsmiljearbejdet er kommet til at fungere bedre.

Nedenfor presenteres en sammenfatning af resultaterne:

Mere uddannelse til A- og B-side
Storre synlighed og klarere struktur

Oget forstielse

Organisato- Fordele/ulemper Effekt Rad fra
risk andring virksomhederne
Styrkelse af Storre beslutningskompetence Effektivisering Brug AT og organisa-
beslutnings- Storre prestige i arbejdsmiljoarbejdet Vidensopbygning tionerne
kompetencer | Decentralisering og centralisering Oget fokus Sorg for engagement
Fokus pa indhold Oget ledelsesenga- fra ledelse
gement
Inddragelse af | Bedre inddragelse af sma butikker Harmonisering Stotte til informa-
sma butikker | Regionale moder for mindre butikker | Inddragelse tionssystem
Formalisering Koordinering Burde vare krav til alle
Mere struktur pd arbejdsmiljoarbejdet | Kontinuert forbed- | i branchen
ringer
Regionale SiG | Slankere og mere effektiv organisation | Oget fokus Ansatte skal vide
Farre personer — storre kendskab Kampvalg til SiR hvem der er SiG
Lederne er typisk mere indflydelsesrige | @Dget beslutnings- Skab klarhed om for-
Beslutningskompetence decentraliseres | kompetence mil med aftalen
Mange medarbejdere pr. SiR Storre effektivitet Undga politisk spil
SiR skal kunne samarbejde med ledere | Bedre SiR Skab god dialog
fra andre omrader Tid og uddannelses-
rammer vigtige
Formaliseret Forpligtelse hos bade A- og B-side Oget samarbejde Dialog vigtig
SiO Storre beslutningskompetence Standardisering Farre SiR kan udfere
Bedre forhold end lovens krav Oget fokus arbejdet
Aftale giver ro og ensartede forhold Beslutninger pa de Lokal tilpasning
rigtige niveauer Skal formuleres i fal-
Opkvalificering lesskab
Funktions- SiO tilpasset til organisationen Bedre rapportering | Fa stotte fra organisa-
bestemt SiO Ensartede problemer i hver SiG Storre viden tionerne
Klar opgavefordeling Bedre kontakt til Fastleg opgaver
medatbejdere Klar opdeling mellem
SiR/TR
SiO i Taxa Der oprettes SiO for sma vognmand | Der udbydes rele- Tank ikke i for snavre
Tilpasset behov i branchen vante specialkurser | baner
AT accepterer ikke aftalen Ulykkesforebyggelse | Inddrag everste le-
At SiO findes delse
Sxt penge bag
Sammenlaeg- | Storre beslutningskompetence Effektivitet Tag tid til arbejdet
ning af SiU og | Undgir dobbeltarbejde ”Der sker noget” Fa B-siden med
SU Forum for psykisk arbejdsmiljo Opgradering Ikke parader oppe
Storre beslutningskompetence i SiO Oget engagement Undgi taktisk spil
Nemmere at finde SiR Oget samarbejde Dialog vigtig
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Organisato- Fordele /ulemper Effekt Rad fra

risk endring vitksomhederne
Trimmet SiO Nemmere at fa valgt ferre SiR Kampvalg til SiR Fordomsfri dialog
Faerre men bedre kvalificerede SiR Flere genvalg Tag god tid
Farre felles moder Loft i kvaliteten Indga aftaler!

Enighed og skriftlighed omkring SiO Storre kontinuitet Tilpas SiO til org.
Giver opmarksomhed pi arbejdsmiljo | Oget synlighed

Dette kapitel er baseret pa interview med 30 virksomheder med lokalaftaler. I kapitlet gen-
nemgas disse aftaler for hver enkelt virksomhed fordelt pa de fire overordnede grupper:
Industri, detailhandel, transport og service samt finansomradet

De tvergiende erfaringer diskuteres i kapitel 5.

4.2 Industriomradet

Rammeaftalen inden for dette omrade har forholdsvis mange krav til indholdet af lokalaf-
talerne og har de skrappeste krav til vedtagelse i form af en afstemning der skal vise et fler-
tal blandt alle medarbejdere.

Der blev identificeret otte virksomheder med aftaler, en virksomhed der havde haft en afta-
le som man var giet bort fra, og tre virksomheder hvor aftalen blev opgivet under for-
handlingsforlebet. Der blev gennemfort fem interview og suppleret med to telefoninter-
view. Tre virksomheder gav afslag pa at deltage af tidsmaessige arsager, en virksomhed blev
udeladt, da det i praksis var umuligt at fa kontakt til den relevante person og en virksomhed
er ikke kontaktet. Virksomhederne er gennemgiende store (flere end 500 ansatte). Af de
syv interviewede virksomheder har de fem indgaet en lokalaftale som kan fordeles pa tre
forskellige typer. De resterende to virksomheder havde opgivet at indga en lokalaftale.

4.2.1 Sammenlaegning af sikkerheds- og samarbejdsudvalg
I to af virksomhederne er lokalaftalen rettet mod en sammenlagning af SiU og SU.

I en storre virtksomhed er der dannet et virksomhedsudvalg med paritetisk sammensatning,
hvor der deltager bade tillids- og sikkerhedsrepresentanter. Dette udvalg har fire sikker-
heds- og samarbejdsudvalg (SiSu) med paritetisk sammensxtning under sig. Under hvert
SiSu-udvalg er der traditionelle sikkerhedsgrupper. Valgperioden er blevet sat til 4 ar. Det
har varet et onske at problemer skulle behandles og handteres sa lokalt som muligt, saledes
at kun sterre principielle sager kom op i det centrale udvalg. Til gengzld er den administre-
rende direktor formand for virksomhedsudvalget og dermed med til at diskutere arbejds-
miljosager.

Den anden aftale er indgiet pa en mellemstor virksomhed. De har valgt en tilsvarende mo-
del. De har dog kun et flles SiSu-udvalg og ingen sikkerhedsgrupper. Medarbejderne far i
den nye model en lengere uddannelse der kvalificerer til bade SiU- og SU-arbejde. Uddan-
nelsen er blevet et krav for bade A- og B-siden, hvor dele af uddannelsen tidligere var fri-
villig.

I begge virksomhederne tog ledelsen initiativet til at forhandle en lokalaftale. Det er be-
grundet 1 et onske om tidsbesparelse, om at undga dobbelt arbejde og om at fa en bedre
struktur. Medarbejderne var forst skeptiske, men har i lebet af processen @ndret holdning
og vurderer sammenlagningen meget positivt.
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I forbindelse med sammenlegning af SiU og SU har forhandlingerne ikke varet helt nem-
me. Der har veret mange forskelligartede krav og mader at samarbejde pa, som skulle dis-
kuteres. B-siden har isar frygtet at arbejdsmiljoarbejdet skulle drukne 1 SU-sager, men erfa-
ringerne har senere vist at det ikke blev tilfzldet, neermere omvendt. Den store virksomhed
havde en lengere diskussion om hvorvidt uorganiseret arbejdskraft skal kunne valges til de
felles udvalg. Det endte med at uorganiseret arbejdskraft kan valges. Men det var besvzar-
ligt at blive enige om det.

Aftalerne indeholder ikke eksplicitte mal for hvordan arbejdsmiljoarbejdet skal styrkes, og
ingen af virksomhederne har gennemfort en systematisk evaluering af effekten. I den mel-
lemstore virksomhed er bade A- og B-side tilfredse med aftalen. Det skaber oget engage-
ment, samarbejde og forstaelse, og der er sket en bedring i bade arbejdsskader og sygefra-
ver efter indforelsen af aftalen. Beslutninger tages mere effektivt bade 1 og uden for udval-
get. I den store virksomhed er man tilfredse indtil videre, men aftalen er sa ny at man end-
nu ikke kan vurdere betydningen af den. Begge virksomheder forventer at fortsette med
denne organisering.

En af ledelsesreprasentanterne kom med det rad at hvis initiativet til at forhandle en lokal-
aftale kommer fra ledelsen eller SiU, skal man skal tage sig god tid til at diskutere aftalen.
Det er nodvendigt at de ansatte bakker op om ideen, og de skal derfor have den fornedne
tid og information til at afgere, om det er en aftale de kan std inde for. I den ene virksom-
hed tog processen to ar. I den anden virksomhed gav A-siden udtryk for at afstemning
blandt alle medarbejdere om aftalen var en god procedure, der sammen med diskussionen
sikrede en bred opbakning bag aftalen.

4.2.2 Styrkelse af beslutningskompetencer

I en stor og en mellemstor virksomhed har formalet med lokalaftalen varet at danne en
mere beslutningsdygtigt og effektiv sikkerhedsorganisation. Dette er sket ved at formalisere
arbejdsmiljearbejdet gennem en lokalaftale, hvor der dannes centrale arbejdsmiljoudvalg
med reprasentation fra topledelsen.

Der er i den mellemstore virksomhed tale om en opprioritering af indsatsen i forhold til
lovens krav, og en organisering pa en ny og mere virksomhedstilpasset made end loven
umiddelbart legger op til. Her havde man tidligere sammenlagt SiU og SU, men man fandt
at dette udvalg var for stort til at vaere effektivt, sa denne ordning ophorte. Efter et util-
fredsstillende tilpasset tilsyn besluttede man at nedsatte et miljorad som erstatning for ho-
vedsikkerhedsudvalget. Miljoradet er nu det overordnede organ for arbejdsmiljearbejdet.
Miljoradet har stor ledelsesmassig beslutningskompetence. Det bestir af den administre-
rende direktor, kvalitetsdirektoren og fem sikkerhedsledere som reprasenterer de fem pro-
duktionssteder i Danmark. Herudover deltager to reprasentanter fra A-siden og to repra-
sentanter fra B-siden, saledes at der alt i alt er 11 medlemmer af miljoradet. Miljoradet ned-
seetter efter behov fokusgrupper med omkring 5 interesserede og kompetente personer,
som beskeftiger sig med udvalgte arbejdsmiljpemner. Hver fokusgruppe har en kontakt-
person i BST. Under miljoudvalget er der et sikkerhedsudvalg pa hvert produktionssted,
hvorfra B-reprasentanterne valges.

Der var ikke konflikter i forhandlingsforlebet pa virksomheden. I forste udkast til lokalaf-
talen var der ikke B-side reprasentanter i miljoradet, hvilket medarbejderne accepterede.
CO-I var derimod utilfredse da de fik aftalen til gennemsyn. Dette forte til at B-siden fik to
repraesentanter. Begge parter synes det er et fornuftigt forslag, og man er ikke utilfreds med
indblandingen fra CO-I. A-siden rader til at man bruger organisationerne (og Arbejdstilsy-
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net) aktivt og saledes far dem som medspillere. Virksomhedens parter er tilfredse med af-
talen. Fokusgrupperne fungerer godt. A-siden mener at der er kommet storre fokus pa ar-
bejdsmiljo og at det har betydet at flere ulykker og nar-ulykker rapporteres. B-siden synes
ogsa arbejdsmiljearbejdet fungerer godt, men savner mere fokus pa psykisk arbejdsmiljo.

I den store virksomhed er der flere selvstendige divisioner, og der er dannet et centralt
koordinerende koncernarbejdsmiljoudvalg. Den storste division har desuden indgiet en
lokalaftale som er blevet anvendt som model for arbejdsmiljoarbejdet i de ovrige divisioner.
I denne division blev de 4 eksisterende sikkerhedsudvalg nedlagt og erstattet med et hoved-
arbejdsmiljpudvalg. Dette skete pa ledelsens initiativ med det formal at effektivisere ar-
bejdsmiljoarbejdet. Alle sikkerhedsgrupper blev med aftalen omdebt til arbejdsmiljogrup-
per. Hovedarbejdsmiljoudvalget er ikke paritetisk sammensat og bestar af 4 falles arbejds-
miljorepreesentanter fra B-siden, valgt blandt alle arbejdsmiljogrupperne, og af 3 A-side-
reprasentanter: den administrerende direktor, personaledirektoren og driftsdirektoren.

For @ndringen af organiseringen oplevede man i virksomheden at store og sma problemer
gang pa gang blev overlagt til et SiU, der ikke havde nogen ordentlig beslutningskompe-
tence. Formalet med den nye struktur er at sikre at mindre problemer kan ordnes lokalt i
arbejdsmiljegrupperne. Storre problemer skal loses af ledelsen i linieorganisationer. Hoved-
arbejdsmiljoudvalget skal tage stilling til de overordnede politikker og initiativer og bliver
kun indblandet i konkrete sager hvis de gar helt i hardknude. Dette udvalg har samtidig
med de tre direktorer en meget storre beslutningskompetence end de 4 SiU havde tidligere.
Dermed kan zndringen karakteriseres som en styrket centraliseret beslutningskompetence
samtidig med oget decentralisering af beslutninger om lokale, praktiske problemer.

I forhandlingsforlebet var B-siden i starten utilfredse med at de 4 SiU blev nedlagt. Diskus-
sionen heraf forte til et forslag om oprettelse 4 fxlles arbejdsmiljoreprasentanter svarende
til fellestillidsreprasentanter. Derudover var det vigtigt for B-sidens accept af aftalen at den
er frivillig og kan opsiges, hvis man bliver utilfreds.

Begge sider legger vaegt pa at aftalen har fort til et oget fokus pa arbejdsmiljoet, hvilket
forst og fremmest skyldes et oget engagement hos ledelsen. A-siden peger desuden pa at
fokus har @ndret sig fra overholdelse af lovgivningen til forbedring af arbejdsmiljoet. Gen-
nemforelsen af APV og klimamalinger forer nu ogsa mange flere resultater med sig.

Der er ikke gennemfort eller planlagt en evaluering af effekten af aftalen.

4.2.3 Formalisering af arbejdsmiljgarbejdet

En anden stor dansk virksomhed bestar af adskillige driftsomrader med ret forskelligartede
aktiviteter. Virksomheden gik ind i1 forhandlinger om en lokalaftale ud fra et onske blandt
bade ledelse og medarbejdere om at styrke arbejdsmiljearbejdet, sdaledes at de mange ar-
bejdsulykker og arbejdsskader kunne reduceres. Ved interviewet gav begge parter udtryk
for at de tog initiativet til at forhandle en lokalaftale. Dette er kendetegnende for virksom-
hedens samarbejdsform, der traditionelt er forholdsvis konfliktfyldt. Det forste initiativ var
nedsattelse af et udvalg under hovedsikkerhedsudvalget, som udarbejdede en rapport om
mulighederne for at styrke arbejdsmiljoarbejdet.

Efter et lengere forhandlingsforleb blev man enige om en lokalaftale som indebar nedsat-
telse af et centralt miljorad med 17-20 representanter fra alle driftsomrader, heraf 5 SiR og
3 TR. Miljoradet har udarbejdet en forretningsorden, der specificerer en rakke mindstemal
for arbejdsmiljparbejdet, som ligger over lovens krav. Det drejer sig bl.a. om ekstra uddan-
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nelse og anszttelse af deltids arbejdsmiljoassistenter. Lokalaftalen er indgaet i henhold til
industriaftalen men fungerer ogsa som en rammeaftale, idet hvert driftsomride efterfol-
gende selv skal nedsatte et miljoudvalg som skal formulere en aftale om, hvordan arbejds-
miljoarbejdet skal organiseres inden for deres omrade. Denne aftale skal blot overholde de
mindstekrav, som er specificeret af det centrale udvalg. Hvis standardorganiseringen i ar-
bejdsmiljeloven skal fraviges skal det vedtages i en afstemning blandt alle ansatte i drifts-
omradet. Den centrale aftale er vedtaget direkte mellem ledelsen og medarbejderreprasen-
tanterne uden afstemning. Det er accepteret af DI og CO-I, fordi aftalen kun indeholdt
forbedringer og ikke i sig selv indebarer fravigelser fra arbejdsmiljoloven.

I denne virksomhed var forhandlingsforlobet praget af store konflikter, hvor medarbej-
derne flere gange udvandrede, fordi de ikke mente at ledelsen ville specificere hvilke for-
bedringer aftalen indebar, og at ledelsen ikke ville give tilstrekkelige indremmelser pa for-
bedringer af tid, uddannelse, netvaerk og forpligtelse af ledelsen — fx gennem “key perfor-
mance indicators”. Efter et forhandlingsforleb pa 6 maneder som fulgte efter udvalgsarbej-
det, ndede man dog til enighed om en aftale. Efterfolgende fik organisationerne aftalen til
gennemsyn hvilket ogsa gav nogle spandinger, idet CO-I var utilfredse med den begren-
sede tid de fik til at vurdere aftalen.

I forbindelse med etablering af aftalerne inden for hvert af driftsomraderne forsegte et af
disse at finde en ny struktur for SiG baseret pa geografi. Denne zndring ville kreve en af-
stemning blandt medarbejderne. Dette viste sig dog at vare vanskeligt. Man forventede kun
at fa 15% udfyldte stemmesedler tilbage hvilket ikke ville kunne vise et flertal blandt alle
medarbejdere. Det forte til en langere diskussion af afstemningsregler mellem virksomhe-
dens representanter og organisationerne. Sagen blev dog ikke afklaret da der i mellemtiden
skete nogle vasentlig omstruktureringer i hele virksomheden, som omdefinerede mange
driftsomrader. Det betyder at alle aftalerne om arbejdsmiljo nu skal genforhandles.

A-siden mener at vedtagelsen af aftalen og formaliseringen af arbejdsmiljoarbejdet har flyt-
tet fokus fra konflikter om struktur til reelle diskussioner af indhold. Fordelen er at aftalen
baserer sig pa enighed blandt parterne og ikke pa lovgrundlaget. De aftalte moder atholdes
faktisk og er konstruktive. Men effektiviteten kan ikke aflases i arbejdsmiljostatistikkerne.
B-siden mener at man er gode til ord, men at man mangler handling. B-siden er dog stolte
af aftalen og mener at den blandt andet har fort til at man nu har et ensartet rap-
porteringssystem for ulykker.

A-siden anbefaler at hvis man etablerer en aftale, skal det gores i et miljo praget af samar-
bejde. Det er vigtigt at man har en samarbejdsvinkel pa aftalen. B-siden mener at det er
godt hvis man definerer tid, uddannelse og handtering af arbejdsmiljearbejde. Man skal dog
kun indga i forhandlinger om lokalaftaler, hvis man har de faglige organisationer med pa
sidelinien. Det er man som SiR ikke uddannet til. Ellers bliver det A-siden der styrer.

Generelt vurderer man at aftalen mellem Dansk Industri og CO-Industri ikke egner sig
saerligt godt til meget store virksomheder med koncernstruktur.

4.2.4 Aftaler opgivet under forhandlingerne

I en mindre virksomhed tog ledelsen initiativ til at forhandle en lokalaftale for at optimere
arbejdsmiljearbejdet. Der var omkring 10 SiG. Ledelsen sa hellere ferre SiG som til gen-
gxld var mere handlekraftige, bedre uddannede og havde mere erfaring. Aftalen blev for-
handlet med hjzlp fra DI og opniede stotte fra alle virksomhedens parter. Aftalen blev
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herefter sendt til afstemning blandt medarbejderne. Af de indsendte stemmer havde 75%
stemt for, men da kun 47% havde stemt, kunne forslaget ikke vedtages med et flertal
blandt alle medarbejdere. Man folte sig derfor tvunget til at betragte forslaget som bortfal-
det. Virksomheden onsker at tage forslaget op igen, nar det vurderes at der er mulighed for
at opnd en hojere stemmeprocent.

I en storre dansk virksomhed tog ledelsen initiativ til at forhandle en lokalaftale. Bade ledel-
sen og sikkerhedsorganisationen kunne se en fordel i at sla SiU og SU sammen, idet man
vurderede at emner som psykisk arbejdsmiljo og trivsel med fordel kunne behandles sam-
let. Derved kunne man forhindre at der bruges tid og krafter pa dobbeltarbejde i de to
udvalg. Virksomheden vurderer at man har godt styr pa det “traditionelle” arbejdsmiljo
som for eksempel maskinsikkerhed, tunge loft, stoj mv., mens den naste store udfordring
bliver at tage hul pa det psykiske.

DI blev kortvarigt konsulteret. De kom med inspiration til hvad der kunne ligge i sadan en
aftale. Sikkerhedslederen fornemmede imidlertid at der var bekymringer over for forslaget.
Tillidsrepreesentanterne onskede ikke en sammenlagning. De var bange for en udvanding
af SU og endvidere bange for at der ville blive ferre med udvidet beskyttelse, uddannelse
og lign. Det blev derfor vurderet at der ikke var tilstrakkelig opbakning til at ga videre med
forslaget.

4.25 Opsamling paindustriomradet

Figuren nedenfor viser en oversigt aftalerne pa industriomradet.

Organisatorisk Fordele/ulemper Effekt Rad fra virksom-
endring heden
Sammenlaegning | Storre beslutningskompetence Oget engagement | Tag tid til arbejdet
af SiU og SU Tidsbesparende, undgir dobbeltarbejde | Dget samarbejde Fa medarbejderne
Oget forstielse med
Styrkelse af Storre beslutningskompetence Effektivisering Brug AT og orga-
beslutnings- Storre prestige i arbejdsmiljoarbejdet Vidensopbygning | nisationerne
kompetencer Stor viden i fokusgrupper Oget engagement | Sorg for engage-
Samtidig decentralisering og centralise- Oget fokus ment fra ledelse
ring Oget ledelses-
Fokus pé indhold engagement
Formaliseret SiO | Storre beslutningskompetence Oget samarbejde Samarbejdsvinkel
Formalisering via forretningsordner Effektivisering er vigtig
Opkvalificering Rammeaftalen ikke
egnet til store
virksomheder
Ingen Effektivisering gennem ferre SiG For lille deltagelse | Ingen
i afstemning
Sammenlagning af SiU og SU Ikke stotte fra TR | Ingen

Industriomradet er i forhold til de andre omrader kendetegnet ved mange af de traditionelle
arbejdsmiljgproblemer som ”’stoj, rog og meg”. De interviewede virksomheder er klar over
dette, og det er kendetegnende at de stort set alle ser arbejdsmiljearbejdet som nedvendigt
for driften, og at de derfor forseger at effektivisere organiseringen af arbejdsmiljoarbejdet.
Begge parter er enige herom, men der er ogsa tale om virksomheder med stzerke medarbej-
derorganisationer og en til tider konfliktpraget forhandlingskultur. Det har derfor i nogle
tilfaelde kostet relativt langvarige forhandlingsforlob, men begge parter er enige om at det er
vigtigt at bruge den nedvendige tid for at fa falles ejerskab til lokalaftalen.
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Organisationerne omtaler muligheden for at sammenlaegge SiU og SU positivt. Muligheden
navnes dog hverken i aftalen eller vejledningen. Alligevel har to virksomheder valgt denne
losning. Begge virksomheder er tilfredse med aftalen. De mener bade at de sparer tid, og at
de nu bedre kan tage hind om det psykiske arbejdsmiljo. I en enkelt virksomhed frygtede
tillidsfolkene en udvanding af SU, og aftalen blev derfor afvist.

I modellerne ”’Styrkelse af beslutningskompetencer” og “Formaliseret SiO” er det primare
mal en styrkelse af SiO. Det sikres dels ved at der indgas en aftale mellem parterne der sik-
rer fzlles opbakning, dels ved at de centrale udvalg far sterre beslutningskompetence, fordi
der indswttes ledere med storre ledelsesansvar. Samtidig rettes disse udvalg mere mod et
strategisk niveau, idet praktiske beslutninger flyttes ned i organisationen, og de centrale
udvalg beskaftiger sig med den overordnede politik. Folk med specielle interesser og kom-
petencer inddrages desuden i arbejdet. Virksomhederne rapporterer at dette fungerer godt
og giver en opkvalificering, oget effektivitet og storre vidensopbygning,.

Industriomradet er det eneste omrade hvor lokalaftalerne skal vedtages ved afstemning
blandt alle medarbejdere. Dette krav skal sikre bred opbakning og demokrati pa arbejds-
pladsen, men det har i mindst to tilfzlde vist sig at vaere en barriere. Det er vanskeligt at fa
et tilstrekkeligt antal medarbejdere til at stemme. Dette kan betyde at aftalen ikke kan ved-
tages, eller at man helt afstar fra at sxtte en afstemning i gang. Nogle virksomheder valger
ogsa 1 praksis at se bort fra kravet om en afstemning. Der er dog ogsa en virksomhed som
rapporterer at afstemningen fungerede fint 1 forhold til at sikre at diskussionen om lokalaf-
talen faktisk blev bredt ud blandt medarbejderne. Inden for de andre aftaleomrader er der
cksempler pa at diskussionen er blevet fort i en lille lukket kreds af centrale ledelses- og
medarbejderreprasentanter, hvor man kan veare usikker pa hvor bredt kendskab de menige
medarbejdere har faet til sagen.

4.3 Detailhandelsomradet

Denne rammeaftale er meget kortfattet. Til gengzld ligger der et udferligt forstaelsespapir
som 1 detaljer beskriver hvordan en lokalaftale kan udarbejdes og hvad den ber indeholde.
Aftalerne inden for dette omrade forsoger isar at lose problemer som er knyttet til det for-
hold at mange butikskaeder bestar af et stort antal butikker. Ifolge standardorganiseringen
skal alle butikker med en fxlles arbejdsgiver dekkes af en sikkerhedsorganisation uanset
storrelse. Dertil kommer at en butik i princippet skal have en sikkerhedsgruppe nar der er
mere end 9 ansatte i butikken. Ofte er der imidlertid hverken interesse, ressoutrcer eller
kompetencer 1 de sma butikker til at foresta et selvstendigt effektivt arbejdsmiljoarbejde.
En anden vanskelighed opstar, nar der 1 en kade er mange sma butikker med farre end 10
ansatte. De har derfor ikke selvstandige sikkerhedsgrupper, og det kan vare svart at invol-
vere disse sma butikker 1 arbejdsmiljoarbejdet, siledes at der kommer samme arbejdsmiljo-
standard for store og sma butikker.

Der blev identificeret 9 aftaler. Deraf lykkedes det at fa interview i tre forholdsvis store
virksomheder og yderligere telefoninterview med en virksomhed. Tre virksomheder gav af
tidsmassige arsager afslag pa anmodningen om at deltage. Heraf er to af virksomhederne
storre detailhandelsvirksomheder. To virksomheder blev udeladt, fordi det var vanskeligt at
fa kontakt til de relevante personer.

De fire gennemforte interview kan fordeles pa tre typer aftaler som presenteres i det fol-
gende.
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4.3.1 Fuldtids sikkerhedsrepraesentant

I en stor detailhandelskade tog ledelsen initiativet til at forhandle en lokalaftale. Motivet var
at sikre at de sma butikker kunne opna samme niveau som de store inden for arbejdsmiljo.
Aftalen indebar stort set en videreforelse af en eksisterende praksis, der var baseret pa en
dispensation fra Arbejdstilsynet. B-sidens motiv for at ga med i aftalen var at sikre konti-
nuitet 1 arbejdsmiljearbejdet i forbindelse med udskiftninger. Der var ingen nzvnevaerdige
konflikter i forhandlingerne.

Modellen er at de sma butikker (1-9 ansatte) har tilknyttet en fuldtids landsdakkende SiR.
Denne opgave varetages af HK’s teknologitillidsrepraesentant. De mindre butikker (10-19
ansatte) skal etablere sikkerhedsgrupper. Der afholdes regionalmeder for disse grupper.
Denne model har givet behov for lidt faerre SiR. Storre butikker skal have et SiU. Aftalen
har derudover gjort det muligt for de storre butikker at sammenlagge SiU og SU, men det
er kun sket enkelte steder. Aftalen indeholder derudover krav til uddannelse, samarbejde,
udarbejdelse af handlingsplaner, malsatninger, m.v.

A-siden giver udtryk for at forventningerne er indfriet. Der er ikke gennemfort en konkret
evaluering, men man fornemmer at arbejdsmiljoet for de sma butikker er blevet som de
store. B-siden mener at arbejdsmiljoarbejdet i de sma butikker er rykket tattere pa hoved-
kontoret. Det har givet bedre koordinering, eget opmarksomhed og fokus pa psykisk ar-
bejdsmiljo. B-siden mener dog ikke at kommunikationen er god nok endnu.

A-siden kunne i fremtiden onske lengere valgperiode og ferre SiR. A-siden kunne derud-
over onske sig flere lokale aftaler inden for forskellige driftsomrader frem for én fzlles. B-
siden ville gerne have stotte fra arbejdsmiljosystemet til etablering af et velfungerende in-
formationssystem.

4.3.2 Sikkerhedsgrupper i alle butikker

I en mellemstor detailhandelskeede har man valgt en model, hvor der oprettes en sikker-
hedsgruppe i hver enkelt butik. SiG bestar af butikschefen og én valgt SiR uanset butikkens
storrelse. A-siden forklarer at man til gengzld for de ekstra SiR i de smé butikker kun har
valg hvert 4. ar. Derved kan der spares penge pa arbejdsmiljokurserne samt skabes ro om
sikkerhedsgruppernes arbejde. Med hyppige valg var erfaringen at det kunne vare svart at
fa valgt det tilstrekkelige antal sikkerhedsreprasentanter, specielt i de sma butikker.

Fra de over 50 sikkerhedsgrupper dannes et sikkerhedsudvalg hvor der er tre sikkerhedsre-
presentanter fra B-siden, to fra butikkerne og en fra hovedkontoret. A-siden er reprasente-
ret med to butikschefer og en kontorchef fra hovedkontoret. Endvidere bestir udvalget af
formanden, som er salgsdirektor, og af den daglige sikkerhedsleder. Der holdes kun fzlles-
mode for hele SiO én gang arligt.

A-siden synes ikke der var vanskeligheder ved forhandlingen af aftalen. B-siden fortxller at
nogle fra B-siden ikke onskede at have fire-ars valgperiode. Man frygtede at A-sidens motiv
blot var at spare penge pa uddannelse af sikkerhedsreprasentanter. Det har dog vist sig at
fungere meget fint med den forlengede valgperiode, og at denne er med til at hojne kvali-
teten af sikkerhedsreprasentantens arbejde. B-siden giver udtryk for at det er positivt at der
er sikkerhedsgrupper 1 alle butikker, ogsa i de mindre butikker som ikke skulle have sikker-
hedsgrupper, hvis lovgivningen skulle have varet fulgt slavisk.

Der er ikke gennemfort en egentlig evaluering af effekterne. Begge parter vurderer at afta-
len og arbejdsmiljearbejdet fungerer tilfredsstillende, men de mener at fordi endringerne er
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indfert hen ad vejen og visse af dem for lang tid tilbage, er det vanskeligt at vurdere effek-
terne. B-siden mener at det kunne vare godt, hvis der var krav til hele branchen om at der
skulle vare en SiG i alle butikker, uanset storrelsen. HK og Arbejdstilsynet betegnes som
gode samarbejdspartnere. A-siden kommer med det rad at det er vigtigt at have et tet net-
vark af SiG, samt at disse modes regelmaessigt og udveksler erfaringer.

4.3.3 Regionale sikkerhedsgrupper

En anden detailhandelskade har over 100 butikker og flere varksteder. SiO er med lokal-
aftalen organiseret saledes at sikkerhedsgrupperne er opdelt efter 5 regioner samt hoved-
kontoret. Der er én SiG for hver region, typisk bestiende af en butikschef og en szlger i en
af regionens butikker. Derudover har hvert vaerksted en sikkerhedsgruppe. Alle sikkerheds-
grupperne danner sammen med dele af ledelsen pa hovedkontoret et sikkerhedsudvalg,
bestaende af fem sikkerhedsreprasentanter fra B-siden og fra A-siden af sikkerhedslederen,
personalechefen, to butikschefer og direktoren med ansvar for varkstederne. Sikkerheds-
udvalget modes 4 gange arligt, men har dog til tider aflyst moder da der ikke har varet et
tilstrckkeligt antal emner at behandle. Man er bevidst om kravet om to arlige meder for
hele SiO, men der har til nu blot vaeret atholdt et enkelt stormade for hele SiO.

A-siden tog initiativet til at forhandle aftalen, som var en videreforelse af tidligere aftaler 1
dele af organisationen. A-siden giver udtryk for at det er vanskeligt at fa valgt tilstrekkeligt
med SiR. Det er derfor bedre at have en mindre, men slankere organisation, som til gen-
gxld fungerer og er operationel. Endvidere er denne organisering tidsbesparende, hvilket
ledelsen ser som en okonomisk fordel. B-siden giver udtryk for at der tidligere ikke har
veret sarligt meget arbejdsmiljoarbejde. Det er vanskeligt at fa de ansatte til at deltage i
arbejdsmiljearbejdet sa det er en fordel at have en organisation, som ikke involverer for
mange, og som ikke er alt for ambities, da der ellers er fare for at den ikke fungerer.

Lokalaftalen blev udarbejdet i fallesskab med begraenset bistand fra DHS. Der var ingen
konflikter undervejs. A-siden mener at arbejdsmiljearbejdet 1 dag fungerer bedre. SiO er nu
meget handlingsorienteret. Der er ikke gennemfort en egentlig evaluering af effekterne.
Man vurderer at der ikke er behov for at justere lokalaftalen — organiseringen fungerer
godt. A-siden mener at det ville vere godt hvis man kunne fravige kravet om fire arlige
moder 1 SiU, eller at man kunne atholde nogle af disse som telefonmeder. B-siden mener at
uddannelsen for SiR ber forbedres, sd den bliver mere malrettet til branchen. A-siden giver
det rad at det er godt at fa skrevet intentionerne ned i lokalaftalen samt at fa beskrevet
hvem der har ansvar for hvad i SiO.

En anden mellemstor detailkzede har over 20 butikker fordelt over hele landet. SiO blev
med lokalaftalen opdelt i 3 geografiske omrader med 3 sikkerhedsgrupper. Disse tre SiG
dxkker de mere end 300 ansatte. En SiG dakker siledes flere medarbejderkategorier og
flere butikker. SiU bestar af disse tre SiG. A-siden 1 SiG er typisk en butikschef. Afstandene
mellem butikkerne kan vare ganske store, da en SiG dakker henholdsvis Fyn, Sjxlland og
Jylland. Der atholdes ikke fzlles moder for hele SiO udover SiU-meoderne.

Ledelsen tog initiativet. A-siden fik kendskab til muligheden via materiale fra DHS. De tog
kontakt til DHS, som stod til radighed med en konsulent. Der nzvnes ikke konflikter i
forbindelse med forhandlingerne. Formalet var ifelge A-siden at slanke SiO, sa der kom et
bedre resultat med mindre tidsforbrug. Arbejdet har ikke @ndret fokus. Forventningerne er
helt klart indfriet. A-siden fortxller at det giver ro at lave en aftale. Det er vigtigt at de an-
satte ved, hvor man kan henvende sig hvis man har problemer.
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4.3.4 Opsamling pa detailhandelsomradet

Figuren nedenfor viser en oversigt over aftalerne pa detailhandelsomradet.

Organisatorisk Fordele/ulemper Effekt Rad fra virksom-
endring heden
Fuldtids SiR Bedre inddragelse af smi butikker Harmonisering Stotte til informa-
Regionale moder for mindre butikker Inddragelse tionssystem
Formalisering Koordinering
SiG i alle Mere struktur pa arbejdsmiljearbejdet Kontinuert for- Burde vare krav til
butikker Bedre kontinuitet ved 4 ars valgperioder | bedringer alle i branchen
Oget kvalitet Tat netvaerk mel-
lem SiG
Regionale SiG Slankere og mere effektiv organisation Oget fokus Det giver ro at
Farre moder Indhold pa moder | lave en aftale.
Stort geografisk omride — svaert at na Bedre kendskab Ansatte skal vide
Farre personer — storre kendskab Handlingsoriente- | hvem der eri SiG
ring

Forhandlingerne i virksomhederne er tilsyneladende ikke preget af uenighed og konflikter.
Aftalerne er iser praget af behovet og ensket om at inddrage de sma butikker. Dette er
kernen 1 alle tre modeller. Losningerne er dog helt forskellige og spander fra ansattelse af
fuldtids SiR til oprettelsen af regionale SiG. Begge parter i alle virksomhederne omtaler
lokalaftalerne positivt og fremhaver positive effekter sisom bedre inddragelse, koordine-
ring, oget kvalitet i arbejdsmiljoarbejdet, oget fokus og bedre kendskab til SiO. Der blev i
flere virksomheder efterlyst bedre informationsmateriale, og det blev bla. fremhaxvet at
man fandt det svart at finde de relevante oplysninger pa Arbejdstilsynets hjemmeside.

4.4 Engroshandel, transport og service

Denne rammeaftale er forholdsvis kortfattet. Der er udarbejdet en vejledning der refererer
og uddyber bekendtgorelsens punkter.

Der blev identificeret 16 aftaler. Det lykkedes at arrangere interview i seks mellemstore og
store vitksomheder. To virksomheder havde opgivet at fa en aftale i stand. Heraf er der
gennemfort interview i den ene. Fem virksomheder afslog af tidsmassige arsager anmod-
ningen om at deltage, og syv blev udeladt pa grund af besvar med at fa kontakt til relevante
personer. Det lykkedes ikke at arrangere nogle telefoninterview af samme drsager. Otte
virksomheder bortfaldt, fordi de ikke havde og aldrig havde overvejet at fa en aftale. Lokal-
aftalerne i de interviewede virksomheder fordeler sig pa forskellige typer, som prasenteres
nedenfor.

4.4.1 Fokusering af arbejdsmiljgarbejdet

I en mellemstor virksomhed med omkring 400 overvejende ufaglerte ansatte og mange
mindre geografisk spredte enheder valgte man at indga en lokalaftale, der fastsatte antal SiG
til 3 og det arlige antal meder 1 SiU til 3. Hver SiR fir 4 timer pr. méaned, som de selv dis-
ponerer over, plus den fornedne tid. Det er en forholdsvis ny virksomhed med kraftig
vakst. Der er meget kort tradition for arbejdsmiljearbejde.

A-siden forklarer at aftalen blev til pa ledelsens initiativ og forhandlet med stotte fra HTS.
Formalet var at tilpasse SiO til organisationen. Det styrker arbejdsmiljoarbejdet ved at kon-
centrere indsatsen — der skal ikke vare snik-snak, men storre fokus pa udbytte. Det har
veeret vigtigt at starte blodt op - specielt for at fa lederne involveret. Man vil udvide efter

behov.
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Der var ifolge A-siden ingen konflikter 1 forbindelse med forhandlingen. Aftalen blev uden
problemer godkendt 1 SiU. B-siden er enig i at aftalen blev godkendt uden konflikter, men
mener at det var ’take-it or leave-it”. B-sidereprasentanten folte sig lobet over ende. Der
var efterfolgende kontakt til fagforeningen, der ikke i udgangspunktet kendte til aftalemu-
ligheden. B-siden enskede mere tid til arbejdsmiljoarbejdet men kunne ikke fa mere.

A-siden mener at aftalen har givet mere engagement. For 2 ar siden var der modstand mod
at arbejde med arbejdsmiljo. Nu er det lykkedes at gore det til en naturlig del af arbejdet. B-
siden mener ikke, der har ikke varet nogen effekt af aftalen, og siger at det kunne se ud
som om ledelsen bare har villet spare penge. B-siden mener ikke der er nogen god begrun-
delser for at 3 SiU-meder er mere effektivt end 4. Ledelsen har heller aldrig ville betale den
fornodne tid. Maske er der slet ikke sat penge af til arbejdsmilje. B-siden overvejer at op-
sige aftalen. Modsat mener A-siden at meder uden indhold virker demotiverende pa bade
A- og B-side.

A-siden er glad for at man kan lave en aftale som giver en storre fleksibilitet i organiserin-
gen 1 forhold til egen organisation. Det skaber en bedre forstaelsesramme. Et rad er at ska-
be konsensus og dialog, sa alle borger for aftalen. Det skaber et engagement — ogsa hos A-
siden. B-siden kommer med folgende rad: Hold jer til loven!

4.4.2 Formalisering af arbejdsmiljgarbejdet

I en storre transportvirksomhed er lokalaftalen en videreforelse af en tidligere dispensation
fra Arbejdstilsynet. Ingen kan huske hvem der tog initiativet. Aftalen betyder 1 hovedsagen
at arbejdsmiljoarbejdet er dokumenteret og forhandlet pa plads mellem parterne samt en
betydelig reduktion i antallet af SiG og SiR. Nogle SiR dakker saledes flere hundrede med-
arbejdere. De er til gengald ansat fuldtids.

Ifolge A-siden er formalet med aftalen at standardisere og beskrive arbejdsmiljoarbejdet
mere detaljeret. Dermed opnas pa bade arbejdstager- og ledelsesside en folelse af forplig-
telse over for arbejdsmiljoarbejdet i hele organisationen. Lokalaftalen er et godt instrument
til at skabe dialog om arbejdsmiljoarbejdet, idet lokalaftalen beskriver spilleregler for en
lang raekke omrader, som ligger ud over det rent organisatoriske. B-siden fremhaver at de
med lokalaftalen opnar mere end lovens bogstav kraver. En fordel ved aftalen er den gode
dialog den har skabt med ledelsen, idet der er tale om en frivillig aftale baseret pa samar-
bejde i stedet for konflikt. Det er kun nogle fa xldre ledere der ikke er positivt stemt for
arbejdsmiljearbejdet.

A-siden beretter at der har vaeret nogen uenighed om tillidsreprasentanternes deltagelse i
hovedsikkerhedsudvalget. Disse er medio marts 2004 af ledelsen blevet udelukket fra delta-
gelse i moderne. Dog kan de inviteres hvis der er behov herfor. Begrundelsen for eksklu-
sionen er at tillidsreprasentanterne ikke bidrog med noget til moderne, pa trods af at de
havde deltaget i 7 ar. B-siden medgiver at der har varet problemer i forbindelse med per-
sonsammensaxtningen i hovedsikkerhedsudvalget. Der har varet uengagerede medlemmer i
det store udvalg fra bade fra A- og B-side.

Bade A- og B-side synes at forventningerne er indfriet. Fokus er ikke flyttet, men B-siden
fremhaver at arbejdsmiljoarbejdet er blevet styrket ved en formalisering og den gode be-
skrivelse i lokalaftalen. Der er ikke foretaget en evaluering af aftalens effekter, men begge
sider mener at den bidrager positivt.
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A-siden mener at arbejdsmiljo burde vare en parameter 1 udbudsrunder, og at BST pligten
var fornuftig. B-siden mener at lovgivningen og Arbejdstilsynet skulle vare skrappere pa
transportomradet. A-siden kommer med det rad at god dialog med B-siden er vigtig. Det er
bedre med farre SiR der udforer et bedre arbejde. B-siden anbefaler at den lokale tilpasning
er hoj, fx ved at SiR sattes 1 SiG med en leder der er tat pa SiR.

Tilsvarende gor sig gxldende i en anden storre transportvirksomhed. Her afviger organisa-
tionen heller ikke meget fra lovens krav. Der er indfort 3 ars valgperioder, og sikkerhedsor-
ganisationen folger regionale opdelinger. Der er flere SiU og mere end 20 SiG, der hver
dxkker op til 60 ansatte. A-siden fremhzaver at det var vigtigt at SiO kom til at felge den
ovrige organisatoriske struktur, pa samme made som tillidsrepresentantsystemet. Den tre-
ars valgperiode giver mere kontinuitet og er ressourcebesparende. Der er stor udskiftning i
virksomheden. Derfor er det er godt, hvis der kan sikres kontinuitet i arbejdsmiljoarbejdet
gennem den lengere valgperiode. B-siden fortzller at motivet var at fa et mere kontinuert
arbejde med valgperioden pa 3 ar. Det tager lang tid at komme ind i arbejdet som SiR, sa
det er fornuftigt med en lengere valgperiode. Det var endvidere meget vigtigt for B-siden
at det blev formuleret hvilket tidsforbrug den enkelte SiR havde krav pa, og hvad der bliver
budgetteret med. Det var vigtigt at forholdene for sikkerhedsreprasentanterne blev ens i
hele virksomheden.

I denne virksomhed kom initiativet fra den nyansatte direktor. Der blev nedsat en arbejds-
gruppe der skulle na frem til et fxlles forslag. Efter nogle uenigheder om de skonomiske
forhold omkring tidsforbrug blev der fundet et kompromis. Aftalen er for ny til at blive
evalueret, men A-siden udtrykker tilfredshed med at beslutninger nu bliver truffet pa de
rigtige niveauer. B-siden mener at der under alle omstendigheder ville vaere et godt samar-
bejde om arbejdsmiljoet. A-siden tror at fremtiden maske kan bringe en aftale om at sam-
menlegge SiU og SU. Dette sker 1 praksis allerede enkelte steder i organisationen.

A-siden fremhaxver at kemien mellem aftaleparterne er uhyre vigtig. B-siden mener at dia-
logen mellem de to parter er meget vigtig. Det er godt at formulere lokalaftalens ordlyd 1
fellesskab. Arbejdsmiljoomradet bor vere praeget af konsensus, da man ofte har fzlles inte-
resset.

4.4.3 Sikkerhedsorganisation knyttes teettere til linieorganisation

I en mellemstor transportvirksomhed blev lokalaftalen til ved et fzlles initiativ, som dog
var kraftigt inspireret af den lokale SID-konsulent. Konsulenten var involveret i forhand-
lingerne hvilket bade A- og B-siden ser meget positivt pa. Aftalen gar ud pa at organisere
de ansatte efter deres funktion frem for deres geografiske arbejdssted. Dette har resulteret 1
at fem SiG dakker de over 200 ansatte. Derudover er der en SiG der dakker en region som
ligger forholdsvis langt fra de andre lokaliteter. Den overste direktor er formand for SiU,
hvilket styrker udvalget. Man har ikke onsket at sammenlagge SiU og SU.

Motivet var at SiO kom 1 overensstemmelse med den ovrige struktur i virksomheden, som
var endret pa grund af en kraftig ekspansion. Malet var at opnéd en funktionsbestemt SiO
knyttet tet til linieorganisationen, saledes at sikkerhedsgrupperne nedszttes efter virksom-
hedens funktionsomrider. Dermed sikres den bedste og mest effektive opgavelosning.
Funktionsomridderne har meget forskellige arbejdsmiljoproblemer. Der var ingen storre
vanskeligheder i forhandlingerne. B-siden navner at der var nogle fa uenigheder omkring
tid og ressourcer til uddannelse af sikkerhedsreprasentanter. A-siden synes at forhandlin-
gerne tog lang tid (over 6 méaneder).
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Bade A- og B-side giver udtryk for at forventningerne er indfriet. Det er vanskeligt at vur-
dere effekten af lokalaftalen, da der skete meget store organisatoriske @ndringer samtidig
med indgaelsen af lokalaftalen. Der er ikke gennemfort en egentlig evaluering. A-siden
fremhaver at de funktionsbestemte sikkerhedsgrupper giver bedre viden om arbejdsmiljo-
problemer. B-siden mener at der nu er oget fokus pa arbejdsskader. Der bliver indberettet
flere arbejdsskader end tidligere. Fokus pa arbejdsskader har vaeret en made at profilere og
synliggore SiO. Alle ansatte foler nu at de er reprasenterede af en sikkerhedsgruppe for
netop deres omrade, hvilket gor at de er mere villige til at kontakte sikkerhedsreprasentan-
ten.

Ud over bidraget fra SID’s konsulent, som har varet ganske vidende og kompetent, mener
begge parter ikke at der har varet behov for stotte fra arbejdsmiljosystemet. De peger ogsa
pa at man samarbejder med BAR. A-siden anbefaler varmt at lave en lokalaftale. Stotte fra
A- og B-sidens organisationer er vardifuld. B-siden anbefaler at lokalaftalen fastlegger
hvilke opgaver SiG skal have. Det er vigtigt at der er en klar opdeling mellem sikkerhedsre-
prasentantens arbejde og tillidsreprasentantens arbejde.

4.4.4 Sikkerhedsorganisation i et taxaselskab

I et storre taxaselskab med over 500 vogne har man forhandlet en lokalaftale. Aftalen med-
forer at de enkelte vognmand kan tilmelde sig en fzxlles SiO mod en betaling pa 20 kr. pr.
tilmeldt vogn. Disse penge finansierer aktiviteterne i den samlede SiO. Den enkelte, mindre
taxavognmand ikke skal bruge yderligere ressourcer. SiO er udformet som et sikkerhedsud-
valg, der 1 ojeblikket bestir af tre mand — to fra B-siden og en fra A-siden. I lokalaftalen er
anfort at denne SiU kan tzlle op til fire fra B-siden og fire fra A-siden, sifremt det skennes
noedvendigt. SiU medes fire gange om aret. Der arbejdes med APV, kurser, sikkerhed, m.m.

Ledelsen i taxaselskabet tog initiativ til at forhandle en aftale ud fra den betragtning at flere
vognmand med over 5 ansatte havde meget svart ved at etablere en sikkerhedsorganisation
hvilket var et krav pa det tidspunkt, men man oplever aftalen som lige sa relevant i dag.
Mange vognmand kommer op over de 9 ansatte som medforer krav om en SiO, nar aflo-
sere og midlertidigt ansatte telles med. Vilkdrene i branchen er vanskelige, og det er svart
at sikre en rimelig indtjening. Det gor det vanskeligt at skaffe ressourcer til andre aktiviteter
og medforer en meget stor udskiftning blandt medarbejderne. SID var positivt indstillet
over for forseget, og BST var behjalpelig med forslag til modeller for hvordan det kunne
organiseres. A-sidens motiv var primert at overholde lovgivningen. B-siden mener at alter-
nativet er at der praktisk talt ikke foregir noget arbejdsmiljoarbejde i de mindre vogn-
mandsselskaber. Set 1 det lys er lokalaftalen et stort loft.

Der har ikke varet vanskeligheder i forbindelse med forhandlingen af aftalen. Men der er
problemer i forhold til Arbejdstilsynet, som siden har givet et pabud til en vognmand der er
tilmeldt ordningen. Pabuddet omhandlede manglende sikkerhedsorganisation, idet Arbejds-
tilsynet ikke mente den samlede SiO for alle de tilmeldte vognmand opfylder lovens krav.
Synspunktet er at arbejdsmiljeloven ikke eksplicit giver hjemmel til at etablere en falles SiO
pa tveers af flere arbejdsgivere. Begge parter i taxaselskabet er derfor usikre pé fremtiden for
deres SiO og forseger at fa kendelsen omstedt. Det er desuden oplyst at forhandlinger om
tilsvarende aftaler i to andre taxaselskaber er gaet i std pa grund af modstand fra det lokale
Arbejdstilsyn.

Begge parter synes at forventningerne er indfriet. Dog er det irriterende at Arbejdstilsynet

ikke accepterer aftalen. Der er blevet storre fokus pd arbejdsmilje, idet der nu rent faktisk
arbejdes med arbejdsmiljoet, hvilket slet ikke skete for. Der er ikke gennemfort en egentlig
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evaluering af effekterne af organiseringen, men de to parter nevner flere eksempler pa sa-
ger som er taget op. A-siden navner siledes en sag med svigtende bremser og to kurser i
henholdsvis konflikthandtering og koreteknik. B-siden navner at der diskuteres psykisk
arbejdsmilje, god tone og racisme.

A-siden fremhzaver at arbejdsmiljosystemet ikke bor vare sa stift at der stilles urealistiske
krav. De store ambitioner kan ikke opfyldes i en branche som taxabranchen, og de kan
dermed i virkeligheden vare til skade for arbejdsmiljoet. B-siden foreslir en mere malrettet
arbejdsmiljouddannelse for persontransport, idet uddannelsen i dag er falles for transport-
omradet, og det er spild af tid at hore om fx kemikaliehdndtering, som er relevant for en
godstransporter men ikke for en taxachauffor.

A-siden anbefaler at man 1 lokalaftaler ikke teenker 1 for snavre baner og 1 hvordan SiO er
sammensat i forvejen. Man ber vare dben for komplet nytenkning. Man ber tage udgangs-
punkt i virksomhedens behov og dernzst undersoge hvorvidt dette er i overensstemmelse
med lovens krav 1 stedet for det omvendte. B-siden anbefaler at den overste ledelse skal
inddrages og vise sin opbakning. Endvidere skal der sattes penge bag aftalen.

4.45 Sammenlaegning af sikkerheds- og samarbejdsudvalg

En mindre virksomhed har sammenlagt SiU og SU og er ifolge A-siden tilfredse med den-
ne losning. Virksomheden aflyste interview pa grund af sygdom og manglende tid. Der er
derfor ikke yderligere information om motiver m.m.

4.4.6 Aftaler opgivet under forhandlingerne

I en mindre transportvirksomhed overvejede A-siden at sammenlagge hovedsikkerhedsud-
valget og hovedsamarbejdsudvalget. Blandt andet fordi en del af virksomheden havde et
feelles udvalg for de fusionerede. Men det kraevede enighed hele vejen rundt, og da der var
problemer med fusionen gik man vk fra det. Dels havde SU og SIU si forskelligartede
opgaver, og dels vurderede A-siden at det ikke var hensigtsmassigt at ga ned i antal SiR
med beskyttelse. Det ville give for meget uro og utryghed. Derfor opgav man fra A-siden at
tage initiativ til en forhandling.

4.4.7 Opsamling pa engroshandels, transport- og serviceomradet

Figuren nedenfor viser en oversigt over aftalerne pa omradet.

Organisatorisk Fordele/ulemper Effekt Rad fra virksom-
endring heden
Fokuseret SiO A: Faerre SiR og meder effektiviserer A: Opbakning, A: Skab konsensus
B: Faerre SiR og meder er besparelse fokus, engagement | og dialog
uden oget effekt B: Ingen B: Bliv ved loven
Formaliseret SiO | Reduktion af SiR muligger fuldtids SiR Standardisering Dialog vigtig
Forpligtelse hos bade A- og B-side Oget fokus Farre SiR kan give
Bedre forhold end lovens krav Styrkelse bedre arbejde

Lokal tilpasning

3 drs valgperiode giver kontinuitet og

Beslutninger pa de

Kemien vigtig.

besparelse rigtige niveauer Dialog vigtig

Aftale om tidsforbrug giver ro Skal formuleres i

Aftalen giver ensartede forhold fellesskab
Funktionsbe- SiO tilpasset til organisationen Bedre rapportering | Fi stotte fra orga-
stemt SiO Ensartede problemer i hver SiG Storre viden nisationer

Klar opgavefordeling Bedre kontakt til Fastleg opgaver

medarbejdere Klar opdeling
mellem SiR/TR
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Organisatorisk Fordele /ulemper Effekt Rad fra virksom-
endring heden
SiO i taxafirma Der oprettes SiO for smd vognmend Specialkurser Tank ikke i for

Tilpasset behov i branchen Ulykkesforebyg- snavre baner

AT accepterer ikke aftalen gelse (bremser) | Inddrag  overste

At der er SiO ledelse
Sat penge bag

Sammenlegning | Mangler yderligere information Mangler info Ingen
af SiU og SU
Opgivet Effektivisering ved sammenlagning Ikke relevant Ingen

Utryghed ved nedgang i SiR

Bade modellen ”Funktionsbestemt SiO” og “Formaliseret SiO” afspejler til en vis grad
behovet i virksomheder med mange ufaglerte med ensartede arbejdspladser spredt over et
stort geografisk omrade eller uden fast arbejdssted pa nar centralen eller garagen. Model-
lerne handterer dette ved at skabe storre kontinuitet og ved at koncentrere arbejdsmiljoar-
bejdet med regionale SiR eller fuldtids SiR.

Taxamodellen er en mulighed for at fd mindre, selvsteendige enheder omfattet af en sikker-
hedsorganisation. Dette forseg vil kunne bruges mange andre steder, hvis det er succes-
fuldt, fx 1 den del af detailhandelsomradet der har mange sma uafhengige kobmand, som
samarbejder i keeder. Der er for nuverende tvivl om Arbejdstilsynet vil godkende den kon-
krete model, sa der kan vaere behov for pracisering af loven eller bekendtgorelsen.

Transportomradet er det eneste omrade, hvor der 1 en virksomhed er blevet givet udtryk
for stor uenighed mellem A- og B-side om den indgaede lokalaftale. Dette bunder nok i to
faktorer: Dels var medarbejderne i denne virksomhed ikke inddraget i processen med at
udarbejde lokalaftalen. Den blev blot forelagt B-siden i1 SiU. Dels kendte B-sidens lokale
fagforening ikke til rammeaftalen. Vejledningen inden for transportomradet legger op til at
alle relevante parter skal deltage 1 diskussionen. Derfor er problemerne formodentlig mere
relateret til den konkrete virksomhed end til omradets rammeaftale og organisationer.

Der omtales nogle konflikter i forbindelse med forhandlingerne. Bade arbejdsgiver- og
arbejdstagerorganisationer har i nogle tilfzlde varet en del involveret i forhandlingsproces-
sen. Organisationerne far ros for deres stotte i forhandlingsprocessen, si det opfattes tilsy-
neladende ikke som utidig indblanding. Overordnet set er virksomhederne tilfredse med
aftalemuligheden. De fremhaver positive effekter sisom styrkelse af arbejdsmiljearbejdet,
oget viden, bedre kontakt til medarbejderne, bedre rapportering og beslutninger pa de rig-
tige niveauer.

4.5 Finansomradet

Inden for finansomradet er bade rammeaftalen og vejledningen meget detaljeret. Omradet
har ikke specielt mange aftaler, men pa grund af virksomhedernes storrelse dakkes en stor
del af de ansatte af en lokalaftale. Omradet er ifelge organisationer og virksomheder for-
holdsvis konsensuspraget. Mange virksomheder mener ikke at der er sd store arbejdsmiljo-
problemer. Man er imidlertid ogsa enige om at der er nogle problemer i forhold til primart
roverier, psykisk arbejdsmiljo og ensidigt gentaget tastearbejde, som det er vigtigt at for-
holde sig til. Indeklima og ergonomi nevntes ogsa. Men nogle navner ogsa at lovgivningen
burde tage hensyn til at der ikke er sa store arbejdsmiljoproblemer inden for finansomradet,
og at der derfor burde stilles faerre krav til virksomhederne.
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Der blev identificeret 19 virksomheder med aftaler, en virksomhed hvor aftalen blev afvist
af medarbejderne, og to virksomheder hvor aftalen var under forhandling. Der blev gen-
nemfort otte interview og suppleret med otte telefoninterview. En virksomhed gav afslag
pa at deltage af tidsmassige arsager, og tre virksomheder blev udeladt af tidsmessige drsa-
ger. Den virksomhed hvor medarbejderne havde afvist aftalen gav ikke yderlige oplysnin-
ger. Flere af virksomhederne er meget store (over 500 ansatte). Generelt var virksomhe-
derne inden for finansomradet mest villige til at deltage i undersogelsen. Nedenstdiende
gennemgang, som fordeler sig pa tre typer aftaler, er siledes baseret pa oplysninger fra 16
virksomheder.

4.5.1 Regionale sikkerhedsgrupper

Seks primart store finansvirksomheder har bygget SiO op om en model med regionale
sikkerhedsgrupper. Virksomhederne er kendetegnet ved at de har et antal store administra-
tive afdelinger og mange mindre filialer fordelt over hele landet. P grund af fusionstenden-
ser inden for omradet kan filialerne have flere forskellige fagomrader tilknyttet (bank, kre-
ditforening mv.).

Den typiske model for filialerne er at en sikkerhedsgruppe dekker et omrade med maksi-
malt 50 km 1 radius og hejst 200 ansatte. A-siden reprasenteres typisk af en omradeansvar-
lig mens B-siden kommer fra de lidt storre filialer. I en af virksomhederne har denne model
fort til vaesentlig feerre SiG, mens den i en anden har fort til vaesentligt flere, da der her tid-
ligere var en dispensation fra Arbejdstilsynet. I en af virksomhederne er der dannet et antal
regionale sikkerhedsudvalg (fora), der samler sikkerhedsgrupperne inden for en region. I en
anden virksomhed er der flere SiR for en region, nar der er flere end 200 ansatte, men kun
en ledelsesreprasentant, som er den omrideansvarlige. Nogle virksomheder har valgt at
kompensere SiR-arbejdet fra centralt hold. I andre tilfalde justeres SiR’s salgsmal, men der
gives ikke kompensation til filialen. Dette har betydning i forhold til sma filialers interesse 1
at fa valgt en SiR.

Den typiske model for de administrative afdelinger er at sikkerhedsgrupperne opdeles efter
funktioner. Ogsa her er den ovre grense for antal medarbejdere pr. SiG sat til 200. En B-
siderepraeesentant fremhaver at det er en fordel med mange ansatte pr. SiG, fordi det giver
storre erfaring og bedre kontinuitet i arbejdsmiljearbejdet for bade arbejdsleder og SiR.
Derudover nevnes det flere gange fra B-siden at det er svart at finde motiverede og enga-
gerede SiR inden for stabsomrader som fx IT og regnskab.

Aftalerne indeholder i et par af virksomhederne bedre eller mere malrettet uddannelse af
SiG og mere tid til at modes i den samlede SiO end loven krever. I virksomhederne dannes
der et hovedsikkerhedsudvalg for hele virksomheden/koncernen med representanter valgt
blandt SiR og arbejdsledere udpeget af ledelsen. Dette centrale udvalg arbejder med de
overordnede linier og strategier. I de storste af virksomhederne er der tre niveauer for SiO.

Initiativet til at forhandle en lokalaftale er kommet fra ledelsen eller fra de to parter i falles-
skab. Typisk er aftalerne forhandlet mellem ledelsen og tillidsreprasentanterne og derefter
godkendt 1 direktion og SiU. I flere tilfzelde har organisationerne varet behjxlpelige under
forhandlingerne. Der omtales ikke konflikter i forhandlingerne. Den primere diskussion
har drejet sig om omradernes storrelse og antallet af medarbejdere pr. SiG/SiR. Der har i
nogle tilfalde veret mindre uenigheder omkring formuleringer, og om der skulle vare lov-
tekst med 1 aftalen for at oge lesbarheden. Det grundlaggende motiv har vearet at tilpasse
SiO til organisationens struktur og behov. Et mal med flere af aftalerne har vearet at decen-
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tralisere beslutningerne mest muligt ved i hojere grad at integrere SiG i linieorganisationen
— forst og fremmest ved at indsztte omradeledere med beslutningskompetence i SiG. B-
siden i en af virksomhederne nxvner at det kan give problemer, hvis en SiR behandler sa-
ger der ligger inden for en anden leders omrade end den der er ledelsesreprasentant i SiG. 1
to af de mindre virksomheder var motivet tillige en lovliggorelse af SiO, idet det var umu-
ligt at finde nok SiR til at udfylde lovens krav.

Ingen af virksomhederne har gennemfort en egentlig evaluering. Begge parter giver udtryk
for tilfredshed med aftalerne. Generelt nevnes det at der er kommet mere fokus pa SiO, og
at synligheden er oget. I en af virksomhederne er der nu kampvalg til posterne som SiR
med helt op til 6 kandidater. Det har man aldrig oplevet for. Derudover fremhaves det at
ledelsen er bedre repraesenteret pa bade centralt og decentralt plan. I den regionale model
tager SiG rundt pa inspektionsbesog. Dette har en god effekt. I en virksomhed fremhaves
at man i den forbindelse har indfort morgenmeder om arbejdsmilje med stor succes. I en
af virksomhederne si B-siden gerne at SiU og SU blev sliet sammen for bedre at kunne
handtere psykisk arbejdsmiljo. Det navnes flere steder at en sammenlegning har vearet
diskuteret, og at det maske bliver relevant i fremtiden. Overvejende er bade A- og B-side
dog af den opfattelse at aktiviteterne er sa forskellige at en sammenlagning ikke giver me-
ning.

Anbefalinger fra A-siden er at man skal gore sig klart hvad man overordnet vil med ar-
bejdsmiljgarbejdet, for man laver en lokalaftale. Brug lokalaftaler nar der er mange medar-
bejdere spredt rundt omkring. Det er vigtigt at udarbejdelsen og forhandlingerne i den for-
bindelse er preeget af samarbejde og ikke ender i et politisk spil som ved overenskomstfor-
handlingerne. Anbefalinger fra B-siden: En god dialog undervejs er meget vigtig, idet dette
oger ejerskabet til lokalaftalen hos parterne. Det er godt at inddele i omrader der kan hand-
teres. Det er vigtigt at rammerne for uddannelsen af SiG er indarbejdet i lokalaftalen. Det
er ogsa vigtigt at der aftales ekstra uddannelse, og at der gives tid til at vare SiR. I sig selv
giver det at lave en lokalaftale oget fokus pa arbejdsmiljoarbejdet, hvilket er godt. SiO skal
indrettes sa der kan findes engagerede SiR alle steder. Tilret lokalaftalen sa den passer bedst
muligt til virksomheden. Det er rart at fa fravigelserne ned pa skrift.

I to af virksomhederne kunne A-siden godt tenke sig at arbejdsmiljosystemet kom med
forslag til @ndrede organisationsformer, fx i form af et forseg med professionelle SiR. I den
forbindelse bor der dog stilles visse krav fx om demokrati og gennemsigtighed. I en anden
af virksomhederne onsker A-siden at der var endnu mere frihed til at indrette SiO pa andre
mader — fx sdledes at der var et system 1 virksomheden til at tage sig af det fysiske arbejds-
miljo og et til at tage sig af psykiske. I det hele taget onsker A-siden endnu sterre frihed for
virksomhederne. I en virksomhed ensker B-siden at der 1 lokalaftalen indgar dels et krav
om et elektronisk system til behandling af APV-skemaer, og dels at ledere bliver malt pa
deres evne til at skabe et godt arbejdsmiljo, ligesom de males pa deres evner til at skabe
okonomisk overskud. I en anden virksomhed onsker B-siden mere SiR-uddannelse end
blot den lovpligtige uddannelse i FF- og FA-regi.

4.5.2 Sammenlaegning af sikkerheds- og samarbejdsudvalg

I to mellemstore finansvirksomheder uden filialnet og i tre mindre banker har man valgt at
sammenlaegge SiU og SU. I de to finansvirksomheder er der blevet etableret et miljo- og
samarbejdsudvalg (MISU), som erstattede bade SiU og SU. I dette MISU er der 6 repre-
sentanter fra B-siden (3 SiR og 3 TR) og 6 ledere fra A-siden. Herudover sidder der uden
stemmeret en fellestillidsmand og den administrerende direktor. Endvidere er der knyttet
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en sckreter til udvalget. Udvalget modes fire gange om aret og efter behov. MISU nedszt-
ter paritetiske underudvalg, som arbejder med bestemte omrader inden for arbejdsmiljo.
Lokalaftalen er ifelge virksomhederne indsendt til FFF og godkendt heraf.

I to af bankerne fungerer sikkerheds- og samarbejdsudvalget som sikkerhedsgruppe for alle
bankens ansatte med en SiR. Det vil sige at der nu kun er en sikkerhedsgruppe som dekker
alle afdelinger. I den tredje bank er der to SiG, en fra hovedkontoret og en fra filialerne.
Sikkerheds- og samarbejdsudvalgene bestar af tre til fire repreesentanter fra B-siden og tre
fra A-siden. A-siden er reprasenteret med den overste ledelse samt personalechefen. Mo-
derne fungerer pa samme made som tidligere i SU og SiU. Den vasentligste forskel er at
der nu ikke diskuteres psykisk arbejdsmiljo to forskellige steder.

Der var i fire tilfxlde tale om et initiativ fra ledelsen, i ét tilfelde kom initiativet fra medat-
bejderne, og 1 den sidste virksomhed kom initiativet i forbindelse med en sterre organisato-
risk @ndring, og forslaget blev fremsat i fellesskab. A-siden fortaller her at der forhen var
en uhensigtsmassig kommunikation ved at have bade et SU og et SiU. Det var vanskeligt at
behandle psykisk arbejdsmilje. Der var tvivl om hvor det horte hjemme, og der blev udfort
dobbeltarbejde 1 de to udvalg. Endvidere var der et onske om at spare tid samlet set. B-
siden forteller at motivet var at give de ansatte et sted at henvende sig med problemer om
psykisk arbejdsmiljo. Man oplevede at der var problemer der forsvandt mellem SU og SiU,
og som endte med ikke at blive behandlet nogle af stederne.

I de tre banker nzvner B-siden at der med lokalaftalen er kommet en storre forpligtelse fra
den overste ledelse i arbejdsmiljoarbejdet, idet den overste direktor for hele virksomheden
er formand for det nye udvalg. Det fremhaves at det er godt at direktoren er reprasenteret,
fordi sa sker der noget. Ledelsen har altid varet stottende omkring arbejdet, men dette er
nu 1 hojere grad formaliseret. I en af bankerne var det tidligere svart at finde SiR. Siden
indgdelsen har der varet kampvalg om posten som B-sidens reprasentant i sikkerheds-
gruppen. I en af de andre banker navner B-siden at der er sket en generel opgradering af
arbejdsmiljgomradet, og der er skabt en storre synlighed. Den storste effekt er at medar-
bejderne nu godt ter sige til, hvis der er problemer med arbejdsmiljoet. Det er klarere hvor
man kan henvende sig nar der er problemer.

Der var ikke de store vanskeligheder i forhandlingerne. B-siden i en af finansvirksomhe-
derne omtaler en mindre tvist om hvad milje- og sikkerhedsudvalget skulle kunne beslutte,
og om disse beslutninger skulle traeffes demokratisk. I denne virksomhed er aftalen for ny
til at man kan sige noget om effekter og @ndret fokus. 2004 er et provedr. Der arbejdes
meget med indholdet af APV. B-siden onsker at der skabes storre synlighed af arbejdsmil-
joarbejdet og af MISU, sa den enkelte ansatte kender til arbejdsmiljoarbejdet i virksomhe-
den og ved hvor man skal henvende sig. Forslaget fra B-siden er at der i fremtiden laves en
arbejdsmiljoportal pa det interne intranet. Flere af de interviewede virksomheder taler
varmt for sidanne webportal-losninger. I en af bankerne fremhaver B-siden at der kommer
flere ting igennem, og der lyttes mere til B-siden nu i forhold til tidligere. Og i en af de an-
dre banker nzvnes at der er storre helhed 1 arbejdet. Ingen af virksomhederne har foretaget
en formel evaluering, men bade A- og B-side udtrykker tilfredshed med aftalerne.

A-siden kommer med det rad at det er vigtigt ikke at have paraderne oppe, nar der skal
indgds en aftale. Det er vigtigt at det ikke udvikler sig til et taktisk spil som ved traditionelle
overenskomstforhandlinger. B-siden siger tilsvarende at en god dialog undervejs er meget
vigtig og er grundlaget for aftalen. A-siden i en af de andre virksomheder legger vagt pa at
det er tidsbesparende kun at have et udvalg. Kvaliteten slekkes ikke. Det er meget positivt
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og kan varmt anbefales. Det er vigtigt at B-siden er med i udarbejdelsen. I to tilfaelde anbe-
faler B-siden at man tager kontakt til FFF for at fa inspiration — loven og bekendtgerelsen er
for kringlet. Det er vigtigt at gore sig klart hvad der skal med og hvad der ikke skal med i
lokalaftalen, sa den ikke bliver for omfattende og dermed for ufunktionel. B-siden i en af
bankerne fremforer at det generelt er en god idé at tilpasse arbejdsmiljoarbejdet til den en-
kelte virksomhed. Isazr pa kontorarbejdspladser er det godt at sla SU og SiU sammen.

I forhold til arbejdsmiljosystemet og organisationerne nevnte en B-reprasentant at det ikke
var tilfredsstillende at lokalaftalen primert blev en sammenskrivning af lovgivningen om
SiU og finansomradets aftale om SU. Dette forhold skyldtes at andre virksomheder havde
fulgt én model og dermed skabt precedens. Ifolge denne reprasentant burde der vaere mere
selvsteendigt indhold i lokalaftalen. Parterne i flere af virksomhederne kontaktede FA og
FF, som gav gode rad og vejledning i forbindelse med indgaelse af lokalaftalen. En skriftlig
vejledning udarbejdet af FF var en stor hjalp i denne forbindelse. Flere navner at det kun-
ne have vearet rart at have set nogle konkrete eksempler pa andre virksomheders lokal-
aftaler. I den ene bank blev der lavet et udkast af B-siden, som uden storre diskussion blev
godtaget af A-siden. Lokalaftalen blev indsendt til organisationerne, som godkendte den.
FA havde ingen kommentarer, mens FF onskede przciseringer i aftalen. Dette skyldes at
man lokalt tog en rekke forhold for givet, som FF gerne si formaliseret og nedfzldet 1
aftalen. I denne bank tog hele forlobet fra indledende tanker til den konkrete aftale var
indgaet ca. 3-4 maneder.

4.5.3 Trimmet sikkerhedsorganisation

At opna en trimmet eller slanket sikkerhedsorganisation er ogsa et delmal i flere af oven-
nevnte aftaler. I fem virksomheder er det dog det primzre formal med lokalaftalen. Det er
iser ud fra to betragtninger. a) SiO bliver mere effektiv med ferre engagerede SiG/SiR. b)
Det vigtigt for virksomheder at SiO er lovlig. Det kan den ikke blive, nar der ikke kan fin-
des nok SiR.

I den ene, storre virksomhed forteller B-siden at der var tale om et falles initiativ 1 det da-
vaerende sikkerhedsudvalg, men vedkommende husker ikke hvorfra ideen kom. Malet var at
fa opkvalificeret arbejdsmiljearbejdet ved en slankere, men sterkere SiO. Nu dxkker en
SiG 1-3 afdelinger og op til 100 medarbejdere. B-siden fremhaver at det er en fordel med
ferre SiG som til gengzld er mere kvalificerede. Der var ingen konflikter ved udarbejdelsen
af aftalen. Effekten er at SiO er blevet mere synlig. Man vil 1 fremtiden overveje en sam-
menlegning af SiU og SU, idet psykisk arbejdsmiljo falder mellem begge udvalg. Det anbe-
fales at indga lokalaftaler, idet aftalen i sig selv kan vare en igangsatter til at skabe storre
synlighed af Si0O.

I den anden, mellemstore virksomhed er SiU er sammensat af en reprasentant fra A-siden
og omkring 10 fra B-siden, hvilket er samtlige SiR. A-sidereprasentanten er pa nestoverste
niveau 1 ledelseshierarkiet og indgar som A-side i alle SiG. Tidligere var problemet at man
ikke opfyldte lovens krav, idet der ikke valgtes SiR nok. Der ydes ikke skonomisk kompen-
sation til de afdelinger, som har en SiR der dzkker flere andre afdelinger. Dette kan vere
medvirkende til at folk ikke melder sig som SiR. Administrationen ved en form for udlig-
ning ville imidlertid vare for kreevende at gennemfore. Det ses som en succes for den nye
ordning at der nu er valgt flere SiR, og at alle SiR enskede genvalg. Der var ingen konflikter
ved udarbejdelsen af aftalen. Tvartimod gav forhandlingen storre opmarksomhed omkring
arbejdsmiljearbejdet. Aftalen blev indsendt til FA og FF. FA havde ingen kommentarer. A-
siden opfattede FFs kommentarer som et forseg pa at fa ret til at godkende aftalen, hvilket
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man ikke mente FF havde ret til. Det anbefales at SiO tilpasses til organisationen, saledes at
andringerne i praksis kan gennemfores.

I den tredje, mellemstore virksomhed har man nu ifelge B-siden en meget lille, men til gen-
gxld handlekraftig organisation. Der er en SiR for de over 30 afdelinger og en SiR for ho-
vedsadet. SiU bestar af disse to SiR samt en personalechef og en administrationschef. For-
handlingen kom i gang som et fzlles initiativ. Der blev nedsat et udvalg bestaende af reprea-
sentanter fra B-siden, som lavede 4-5 udkast i lobet af et halvt ar, for den endelige aftale var
pa plads. Undervejs blev disse udkast diskuteret med ledelsen. Aftalen blev indsendt til FA
og FF. FA havde ingen indvendinger. FF havde bl.a. indvendinger om at SiO var meget
lille. Storrelsen af SiO endte dog som oprindeligt planlagt. Ifelge B-siden var formalet at
opna sterre kontinuitet og kvalitet i arbejdsmiljoarbejdet. Tidligere havde der varet pro-
blemer med at fa valgt det tilstrekkelige antal sikkerhedsreprasentanter, hvilket har varet til
skade for bade A- og B-side, da der blev valgt uengagerede SiR. A-siden fremhaver at det
var vigtigt at have det formelle omkring arbejdsmiljoarbejdet pa plads og pa skrift. Effekten
af aftalen er ikke evalueret, men parterne er enige om at det korer fint. Der er ikke skiftet
fokus 1 arbejdet. Det er dog B-sidens indtryk at der er sket et generelt loft pa arbejdsmiljo-
omradet. B-siden kommer med det rad at det er vigtigt at der er tale om en proces. Man
skal tage sige god tid til arbejdet, sa aftalen er gennemdiskuteret.

Den fjerde, mellemstore finansvirksomhed har primeart kontorarbejdspladser fordelt pa to
arbejdssteder. B-siden forteller at aftalen er kommet af et falles initiativ. Formalet var at
gore arbejdet mere effektivt med faerre SiG. Dermed bliver det mere kontinuerligt, og der
sikres en mere ensartet behandling pa alle arbejdspladser. Der var ingen uenigheder mellem
A- og B-side. Lokalaftalen blev indsendt til FF og FA, som ikke havde kommentarer. Ar-
bejdstilsynet har varet inde i en kortvarig diskussion om antallet af SiG men havde ingen
indvendinger, da forst aftalen var formaliseret og nedskrevet. Der er nu 3 SiG for de over
300 ansatte. Heraf dakker to SiG almindelige kontorarbejdspladser mens den sidste har
betegnelsen “let industri” og tager sig af kantinepersonale mv. Alle disse grupper er reprae-
senteret 1 SiU. Man har ikke evalueret effekten, men arbejdet er mere kontinuert nu i for-
hold til tidligere. I fremtiden ensker man enten en skarpere arbejdsdeling mellem SU og
SiU eller en sammenlegning. Det er isar psykisk arbejdsmiljo der falder imellem de to ud-
valg. Det anbefales at man gor sig formalet med at lave en aftale klart, samt at bade A- og
B-side er med i udarbejdelsen.

I den femte, store finansvirksomhed kan man diskutere om slankning er det rigtige ord.
Aftalen reducerede det arlige antal meder for hele SiO til et mode og havede valgperioden
fra 2 til 4 ar. Alligevel ogedes udgifterne til sikkerhedsorganisationen. Blandt andet fordi
man satte en ovre greense pa 50 for det antal personer, en SiR kan representere bade i ho-
vedkontoret og i regionerne. Man diskuterede en sammenlagning af SiU og SU, men endte
med blankt at afvise denne mulighed. Initiativet til forhandlingerne kom fra A-siden. Der
var ingen konflikter under forlobet. Aftalen er godkendt i direktionen, af de faglige gruppe-
ringer og af hovedsikkerhedsudvalget. Den er desuden indberettet til organisationerne og
opfattes som godkendt. Ifelge A-siden var formalet at effektivisere og tilpasse SiO til orga-
nisationens behov. B-siden fremhzaver at man gerne ville blastemple arbejdsmiljoarbejdet,
give oplevelse af synlighed og derigennem gore det attraktivt at vaere SiR. Der er ikke gen-
nemfort en egentlig evaluering af effekterne. Men man vurderer at SiO er blevet mere
kendt 1 organisationen. Arbejdsmiljearbejdet er mere effektivt og synligt. Alle kender ret-
tigheder og pligter. Det har fort til storre ensartethed, oget videndeling og til at ting ikke
bliver syltet. Begge parter mener dermed at forventningerne er indfriet. De fik god stotte
og meget information fra organisationerne. A-siden anbefaler valgperioder for SiR pa fire
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ar og fremhzver, at 50 personer pr. SiR bor vere maksimum. B-siden anbefaler at man
sikrer sig at fravigelser er godkendte. Det er vigtigt at loven respekterer forskelle mellem
brancher. Fordomsfri dialog i en mindre gruppe er vigtig 1 udarbejdelsesprocessen.

4.5.4 Opsamling pa finansomradet
Figuren nedenfor giver en samlet oversigt over de tre typer aftaler pa finansomradet

fra andre omrader.

petente

Organisatorisk Fordele/ulemper Effekt Rad fra virksom-

endring heden

Regionale SiG SiO felger organisationens struktur Fokus pi SiO Skab klarhed om
Lederne er typisk mere indflydelsesrige Kampvalg til SiR formalet med
Beslutningskompetence decentraliseres Qget beslutnings- | aftalen
Der er langt mellem filialerne kompetence Undgi politisk spil
Der er mange medarbejdere pr. SiR Storre effektivitet | Skab god dialog
SiR skal kunne samarbejde med ledere SiR er mere kom- | Tid og uddannel-

sesrammer vigtige
Tilpas SiO til org.

Enighed og skriftlighed omkring SiO
Giver opmazrksomhed pa arbejdsmiljo

Storre kontinuitet
Oget synlighed
Storre ensartethed

Sammenlaegning | Undgd uhensigtsmassig kommunikation | ODget beslutnings- | Ikke parader oppe
af SiU og SU Sparer tid og dobbelt arbejde kompetence Undga taktisk spil
Psykisk arbejdsmilje har et naturligt Effektivitet Dialog vigtig
forum “Der sker noget” Tag B-siden med
Storre beslutningskompetence i SiO Opgradering Brug FF og FA
Det bliver nemmere at finde SiR Tidsbesparende
Mere uddannelse til A- og B-side
Storre synlighed og klarere struktur
Trimmet SiO Nemmere at fa valgt ferre SiR Kampvalg til SiR Fordomsfri dialog
Farre men bedre kvalificerede SiR Flere genvalg Tag god tid
Farre felles moder Loft i kvaliteten Indgd aftaler!

Tilpas SiO til org.

Opgivet

Afvist af medarbejderne. Arsag ukendt.

Ikke relevant

Ingen

Forhandlingerne om lokalaftaler er pa finansomradet preget af konsensus. Der omtales
meget fa uenigheder og konflikter. Dette svarer til finansorganisationernes beskrivelse
hvordan arbejdet med udarbejdelser af rammeaftalen er forlobet. Dette heenger formodent-
lig sammen med traditionerne for samarbejde inden for denne sektor.

Derfor er der tilsyneladende heller ikke sa stor interesse for at melde sig som sikkerhedsre-
presentant fra medarbejderside, og heller ikke alle ledelsesreprasentanter er lige engagerede
1 arbejdet. Modellerne ”Trimmet SiO” og “Regionale SiG” forsoger at lose dette problem
ved at tilpasse sikkerhedsorganisationen til virksomhedens organisationsstruktur. Bade A-
og B-side fremhaver at det oger niveauet hos den enkelte SiG og i organisationen som
sadan. Effekten er tilsyneladende ogsa oget synlighed og storre effektivitet.

Et andet vasentligt problem, som lokalaftalerne forseger at lose, er at arbejdet med psykisk
arbejdsmiljo typisk ligger i SU eller falder midt mellem SiU og SU. Nogle af virksomhe-
derne inden for omradet er helt afvisende for en sammenlagning af SiU og SU, mens andre
netop har valgt denne losning. Alle der har forsogt sig med sammenlegning af SiU og SU
har gode erfaringer med denne fremgangsmade. Der fremhaves specielt storre entydighed,
storre beslutningskompetence 1 udvalget og oget effektivitet.

Generelt far organisationerne ros for deres vejledninger og radgivning. I forhold til nogle af
de andre omrader virker organisationerne pa finansomradet forholdsvis udfarende i forhold
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til at gore deres medlemmer opmarksom pa mulighederne i rammeaftalen. Mange af virk-
somhederne er sa store, at de ikke har problemer med selv at uforme og forhandle aftalen.
Finansorganisationerne har indgaet en aftale om at de ikke godkender lokalaftalerne. Alli-
gevel giver flere af virksomhederne udtryk for at de finder en sadan godkendelse naturlig.
Dette indbefatter ogsa nogle af de store virksomheder. Nogle virksomheder beder om or-
ganisationernes mening om deres udkast til en lokalaftale. I og med der er tale om udkast,
bliver denne praksis opfattet som en godkendelse. En enkelt A-sidereprasentant udtrykker
utilfredshed med at Finansforbundet mente de skulle godkende deres aftale.
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5 Diskussion af resultaterne

I dette kapitel diskuterer vi resultaterne pa tvars af de enkelte lokalaftaler og brancheomra-
der. Selvom hver enkelt virksomheds lokalaftale er unik og tilpasset netop denne virksom-
hed, kan der ogsia uddrages mere generelle erfaringer. De indeholder til gengald ikke alle
nuancer men giver et bedre grundlag for at vurdere fremtidige handlemuligheder. Desuden
inddrages ogsa organisationernes erfaringer. Konklusionen kan findes 1 det indledende ka-
pitel 1.

5.1 Metodediskussion

Et af de vasentligste formal med denne undersogelse har varet at fa et overblik over erfa-
ringerne med lokalaftaler om SiO inden for den private sektor. Alle rammeaftaler indehol-
der krav om at en lokalaftale skal indsendes til enten de relevante organisationer eller til den
tilsvarende BAR. Udgangspunktet er derfor at organisationerne i princippet vil have kend-
skab til de indgaede lokalaftaler. Kilden til identifikation af virksomheder med aftaler er
derfor organisationerne.

Det viste sig at der var kendskab til et noget mindre antal lokalaftaler end forventet. Lige
knap 60% af disse er interviewet, og vi vurderer derfor at vi har en god beskrivelse af den
samlede population af virksomheder som har formelle aftaler. Der vil sandsynligvis vare et
mindre antal virksomheder som har indgaet aftaler men har undladt at indsende dem til
organisationerne til orientering. Organisationsrepresentanterne havde imidlertid ikke for-
ventninger om at der er mange af sidanne aftaler. Noget andet er at der formodentlig er en
del virksomheder som pa forskellig made i praksis fraviger standardorganiseringen uden at
have lavet en egentlig aftale herom. Vi har fx 1 forbindelse med andre projekter besogt mel-
lemstore virksomheder, som holder SiU- og SU-meder direkte i forlengelse af hinanden og
med deltagelse af alle repraesentanter fra begge udvalg. Dermed er de to udvalg i1 praksis
slaet sammen.

Der kan dog vare en vis tendens til at overvurdere de positive erfaringer. Nogle organisa-
tioner har saledes fortalt at de havde kendskab til enkelte vitksomheder hvor lokalaftalen
fungerede darligt. Disse virksomheder har ikke onsket at deltage 1 undersogelsen.

Som helhed ma det dog vurderes at denne undersogelse giver en dakkende beskrivelse af
erfaringerne fra de virksomheder som har formelle lokalaftaler om alternative organiserin-
ger af SiO.

I vurdering af resultaterne er det vaesentligt at vare opmarksom pa at resultaterne stammer
fra interview af de noglepersoner i virksomhederne som har hovedansvaret for bade de
indgaede aftaler og for arbejdsmiljearbejdet. Der vil meget naturligt vaere en tendens til at
vurdere egen indsats relativt positivt. Situationen kan derfor meget vel blive opfattet som
vaesentligt anderledes set fra menige medarbejderes eller forste linielederes side. De fleste
interviewpersoner har varet tilbageholdende med at give udtryk for effektvurderinger. Det
vurderer de at der mangler materiale til. Tilsvarende ma vi sige at vi ikke har gennemfort en
egentlig evaluering af effekten af lokalaftaler, hverken pa arbejdsmiljoet som sadan eller pa
arbejdsmiljearbejdet.

Men til trods for disse forbehold er der ingen grund til at stille sporgsmalstegn ved trovar-

digheden af interviewpersonerne, og pa en rakke punkter handler deres udsagn ogsa om
det de direkte er involveret i. Desuden er de to parter interviewet hver sig. Den gennemgia-
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ende vurdering af samarbejdet i SiO, specielt i de centrale udvalg, har derfor hoj trovardig-
hed. Det er de personer som samarbejder der udtaler sig. Ligeledes ma beskrivelse af fx nye
aktiviteter betragtes som korrekte oplysninger. Det er altsa vurderingerne af effekten pa ar-
bejdsmiljoet og pa SiO lengere ude i organisationen der skal konkluderes mere forsigtigt

pa.

5.2 Forhandlingsforlgbet

Initiativet til forhandlinger om en lokalaftale kommer overvejende fra ledelsen, men det er
ikke ualmindeligt at medarbejdersiden tager initiativ, eller at det sker i faellesskab. Forhand-
lingerne tager typisk lang tid (6 mdr. til 2 dr), men giver normalt ikke anledning til store
problemer. Der er typisk tale om usikkerhed overfor hiandteringen af enkelte problemstil-
linger. Det hanger ofte sammen med at man bryder med gamle traditioner, fx i forbindelse
med sammenlegning af SU og SIU, om at valge TR og SiR som samme person, eller hvad
man gor med uorganiserede valgte reprasentanter. Der kan ogsa vare praktiske sporgsmal
som hvordan man gennemforer en afstemning, som det kraeves pa industriomradet. Flere
virksomheder peger i den forbindelse pa det vigtige 1 at tage den nedvendige tid til beslut-
ningsprocessen. Det giver mulighed for at ga ind 1 en ny organisering af overbevisning frem
for at lade sig presse til at gd med. Begge parter skal have ejerskab til aftalen. Erfaringerne
viser, at nar alle er enige kommer den nye organisation til at fungere langt mere effektivt.

Der er nevnt mange forskellige motiver til at indgd en lokalaftale. De dakker bade A- og
B-sidens motiver. De kan sammentfattes til folgende:

o Effektivisering. Dette er et krav i lovteksten. Det bliver da ogsa hyppigt nevnt som en
grund til at endre pa SiO. Det primare formal med dette er ikke at spare penge men at
fa mere ud af det arbejde der legges i SiO.

o Tilpasning. Flere virksomheder onsker at tilpasse SiO til virksomheden (specielt linie-
organisationen), saledes at den bliver en mere naturlig del af det daglige arbejde. I den
forbindelse peges sxrligt pa et onske om at opna storre beslutningskompetence i SiO.

o Dzkning. I nogle organisationer drejer det sig om at fd sma enheder (filialer, butikker,
vognmend o. lign.) dekket af arbejdsmiljoarbejdet.

e Slankning. Bade A- og B-side navner slankning som en motiverende faktor. Man er-
kender at det er vanskeligt at fa sikkerhedsgrupperne til at fungere. Det er svart at finde
tilstrckkeligt mange engagerede SiR, og arbejdslederne er heller ikke altid interesseret.
Mange er motiveret af filosofien at “mindre giver mere”. Besparelseshensyn kan dog
ogsa spille en rolle 1 denne sammenhzng.

o Forenkling. Flere virksomheder valger at sammenlegge SiU og SU for at opna en
forenklet og effektiviseret beslutningsstruktur, hvor specielt emnet psykisk arbejdsmiljo
ikke falder mellem to udvalg.

o Formalisering. I nogle tilfelde onsker virksomhederne at indga en aftale for at forma-
lisere og lovliggore eksisterende praksis. Der kan ogsa ligge et onske om at man gen-
nem en formalisering kan ga fra at diskutere struktur til at diskutere indhold.

o Forbedring. I flere tilfaelde gir virksomheden ind 1 processen med det motiv at for-
bedre det eksisterende arbejdsmiljoarbejde og udvide sikkerhedsorganisationen. Det
drejer sig dels om at opna effektivisering og tilpasning, men ogsa i flere tilfelde om at
fa bedre vilkar for de ansatte. Det er det motiv der hyppigst naevnes fra B-siden, men
som ogsa nevnes af A-siden.
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Som det fremgar af forseget pa at satte overskrifter pa motiverne er de ofte tvergiaende, og
for det meste er motiverne i den enkelte virksomhed ret sammensatte. Der skal dog ogsa
peges pa at der er nogle forskelle i motiverne og maske specielt i vegtningen mellem de to
parter. Det forer til synspunkter som oftere optraeder hos den ene part. A-siden tenker ofte
1 slankninger, hvor der etableres farre SiG, valges farre SiR og holder ferre moder, mens
B-siden ofte vagter sikkerhed for at de nedvendige moder holdes, ekstra uddannelse og tid,
nar der skal valges ferre SiR, og ofte udtrykker en vis bekymring om SiG kommer til at
dzxkke for store personalegrupper eller for store geografiske omrader. Det er dog forskelle 1
synspunkterne, som i mange tilfzlde forer til en konstruktiv dialog, som ender i nye krea-
tive losninger.

Ikke opnéede aftaler

En del virksomheder opgiver sa hurtigt at det ikke rigtigt kommer til en forhandling. Der-
for har det ogsd varet svert at opspore denne type virksomheder. Et eksempel er en virk-
somhed, der pa et tidspunkt overvejede at sammenlegge SiU og SU. Det var oppe og ven-
de i SU, men A- og B-side naede hurtigt frem til at det ikke var enskeligt for virksomheden.
Derfor kom der aldrig konkrete forhandlinger i gang.

Der opstir i nogle tilfzlde uenigheder i forhandlingsforlobet. Det har dog ikke vaeret muligt
at opspore mange cksempler pa dette. Det ene eksempel drejer sig om at sammenlagge SiU
og SU. I dette tilfzelde var tillidsrepraesentanterne imod, fordi de frygtede at SU-arbejdet
blev udvandet og at der blev farre stillinger med udvidet beskyttelse. De virksomheder, der
har sammenlagt SiU og SU, har varet igennem lignende diskussioner. Flere interview peger
pa at mange opgiver ideen om at sammenlagge SiU og SU pa grund af besvarligheder af
denne art. I et andet tilfelde var frygt for uro pa grund af farre stillinger med udvidet be-
skyttelse arsagen til at ledelsen aldrig tog sine overvejelser om en regional model for sik-
kerhedsorganisationen op med medarbejderne.

Bortset fra et enkelt tilfaelde, hvor B-siden angav at en lokalaftale var presset igennem af
ledelsen, tyder ovenstiende pa at man er tilbageholdende med at presse pa med lokalaftaler
hvis der er uenighed. Nogle dropper hurtigt ideen, hvis sonderinger viser for stor reserva-
tion over for den. Andre dropper ideen, hvis forhandlingerne viser storre uenighed. Begge
parter er siledes klar over at en lokalaftale krever bred tilslutning og ejerskab for at fun-
gere.

En serlig problemstilling er stemmereglerne pa industriomradet. Det er i folge reglerne
nodvendigt at opna et flertal blandt alle medarbejdere. Dette betyder 1 praksis at afstemnin-
gen skal organiseres si alle medarbejdere faktisk deltager i afstemningen, idet erfaringer
viser at stemmeprocenten ellers bliver for lav. Det vil sige at der skal arrangeres afstemnin-
ger 1 arbejdstiden, under frokostmeder eller lighende. Dette har i praksis atholdt nogle virk-
somheder fra at gennemfore en aftale. Det er en interessant diskussion, idet en samlet af-
stemning vil vaeere med til at sikre at alle medarbejdere bliver involveret og bliver opmaerk-
somme pa den lokalaftale som kommer til at dekke alle. Dette kan vare med til at styrke en
demokratisk debat, og det kunne fx have forhindret problemerne i den virksomhed, hvor
B-siden folte sig lobet over ende. I den virksomhed blev aftalen forelagt B-siden i sikker-
hedsudvalget og blev bragt til afstemning der, og B-siden folte ikke at man kunne sige nej.
Det er blevet diskuteret om afstemningsreglen kan fortolkes saledes at det er tilstrackkeligt
med et flertal blandt de gyldige stemmer, men det er organisationerne uenige om. Det kan
konstateres at der er en modsztning mellem reglens intention om involvering og medan-
svar fra medarbejderne og de praktiske muligheder for afstemninger med tilstrekkelig hoj
stemmeprocent.
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5.3 Modeller
Der kan ud af de 33 undersogte lokalaftaler udskilles fire hovedmodeller:

o Centraliseret decentralisering
e Regionalisering

o D=zkning af sma enheder

o Sammenlegning af SIU og SU

Dertil kommer visse tvargaende elementer som ikke har direkte sammenhzng med den
enkelte model.

Der er ikke tale om helt klart adskilte modeller. Mange virksomheder har i praksis valgt
elementer fra flere modeller. Inden for hver enkelt model er der ogsa betydelige variationer,
men der alligevel fzlles trek som gor det relevant at diskutere dem som modeller. Der er en
vis tendens til sammenhang med virksomhedstypen fx at store landsdakkende virk-
somheder med mange enheder soger en vis regionalisering, men der ses ogsa for ret sam-
menlignelige virksomheder at de traeffer meget forskellige valg. Derfor athenger valget 1 hoj
grad af den enkelte virksomheds traditioner og kultur samt naturligvis de involverede per-
soner. Muligheden for at valge og udvikle sin egen model spiller tydeligvis en betydelig
rolle for at opna ejerskab og engagement i arbejdsmiljearbejdet.

5.3.1 Centraliseret decentralisering

Denne model er bygget op om en rakke typiske elementer. Sikkerhedsorganisationen kob-
les til linieorganisationen, siledes at beslutninger om arbejdsmiljo pa samme made som
andre beslutninger skal traffes i linien. Sikkerhedsgruppen far ansvaret for at lese proble-
mer lokalt. I nogle tilfalde far SiR et direkte medansvar for lesning af problemer. Eventu-
elle problemer som gruppen ikke selv kan lose, gir gennem linieorganisationen og ikke
direkte til et sikkerhedsudvalg. Det centrale niveau styrkes gennem oget ledelseskompe-
tence, i flere tilfxelde med den administrerende direktor som formand (ogsa 1 meget store
koncerner), andre topledere og centralt placerede medarbejderreprasentanter. I nogle til-
felde er der tale om fuldtids-SiR, i andre om falles-SiR, deltagelse af en fzlles-TR eller or-
ganisationsreprasentanter. Det centrale udvalg bliver til det organ hvor politikken fastlag-
ges. Sagsbehandlingen henlegges til det lokale niveau og linien, og hvis der opstar proble-
mer hermed, er det ledelsen som griber ind.

Man kan derfor tale om en storre grad af decentral beslutnings- og lesningskompetence,
samtidig med at der sker en centraliseret politikfastleggelse. Det er 1 ovrigt en tendens som
ses 1 udviklingen af mange virksomheders interne organisation 1 dag. Modellen passer bedst
til storre virksomheder, hvor sikkerhedsorganisationen er blevet et ineffektivt sagsbehand-
lende organ uden egentlig beslutningskompetence.

5.3.2 Regionalisering

Det er specielt store landsdekkende virksomheder inden for finanssektoren, detailhandel
og transport som benytter denne model. Der er dog ogsa eksempler péd virksomheder med
filialnet der kun dzkker dele af landet. Modellen passer pa virksomheder der har et eller
flere hovedszder og en mangde butikker eller filialer. Det typiske er at der etableres sikker-
hedsgrupper som dzkker et geografisk omrade af en vis maksimal storrelse og med et vist
maksimum af medarbejdere. Typisk sammenlegges omrader hvor de enkelte afdelinger
kunne have mulighed for at danne sin egen sikkerhedsgruppe, dvs. flere end 9 medarbej-

54



dere. Regionaliseringsmodellen kombineres ikke sjaldent med dele af ovenstiende model
omkring centraliseret decentralisering.

Modellen indebzrer derfor normalt at der etableres farre sikkerhedsgrupper, og dermed
vaelges farre sikkerhedsrepraesentanter. Det ses sjaldent som en nedskaring, og der kan
ofte opnas enighed mellem de to parter om en sidan model, men i flere tilfaelde kraever det
at der knyttes elementer til lokalaftalerne som handler om ekstra uddannelse, tid til SiR-
arbejde og sikring af medarbejdernes adgang til SiR. Der fastlegges normalt ogsa rutiner for
SiG’s besog 1 de enkelte geografiske omrader, som typisk besoges 1-2 gange om aret.

5.3.3 Deaekning af sma enheder

Et sarligt problem er virksomheder med mange sma lokale enheder. Modellen kan derfor
have en sammenhang med ovenstiende regionalisering, hvor der i en virksomhed bade er
storre og mindre enheder, men den indeholder ogsa selvstendige elementer. I princippet
behover afdelingerne 1 denne type virksomheder ikke at have sikkerhedsgrupper, men der
er i lovgivningen et krav om at virksomheden sikrer at ogsa sma enheder er dakket af en
sikkerhedsorganisation.

Pa butiksomrader har man i kaeder med mange meget sma enheder valgt to forskellige los-
ninger. Den forste indebarer valg af en fuldtids-SiR for alle de sma butikker. Hovedopga-
ven for denne SiR er at rejse rundt og besoge de sma butikker. Den anden losning indeba-
rer at vaelge en SiR ogsi 1 butikker med mindre end 10 medarbejdere. Denne losning finan-
sieres delvist af en forlenget valgperiode, hvilken sikrer en storre kontinuitet og dermed
terre uddannelsesudgifter. Begge losninger er der fuld tilfredshed med i de pigzldende
virksomheder.

Der er en sxrlig problemstilling pa taxaomradet. De mange sma vognmand med mange
midlertidige og deltidsansatte samlet i bestillingskontorer gor det vanskeligt for den enkelte
vognmand at oprette selvstendige sikkerhedsorganisationer. Derfor er det forsogt at eta-
blere fwlles sikkerhedsorganisationer pa tvers af vognmaend. Det virker som en oplagt god
idé men giver imidlertid problemer, fordi Arbejdstilsynet ifolge de implicerede ikke aner-
kender en sadan sikkerhedsorganisation.

5.3.4 Sammenleaegning af sikkerheds- og samarbejdsudvalg

Den sidste model handler om sammenlegning af SiU og SU, saledes som det ogsa ses i en
rekke tilfelde pa det offentlige omrade. Denne model knytter sig ikke til en bestemt type
virksomheder, men i hojere grad til ensket om at arbejde sammenhangende med proble-
mer der vedrorer bade SU og SiU. Ved at sammenlegge SiU og SU undgis dobbelte dis-
kussioner om fx psykisk arbejdsmiljo eller EGA. Strukturen bliver simplere. Direktoren
sidder med ved bordet i alle sager. Virksomheder der forsoger dette beskriver at beslutnin-
ger bliver taget mere effektiv bade centralt og lokalt. Det er vigtigt at fremhave at i denne
model bevares den lokale struktur med SiG og SiR typisk. Sammenlagningen sker siledes
kun pa centralt niveau. Der er dog ogsa et eksempel hvor SiR lokalt fir TR-opgaver, og
dermed fis en mere finmasket struktur af TR-systemet.

Sammenlegning er en model som der ofte er delte meninger om inden indferelsen, og nog-

le virksomheder springer fra efter at have diskuteret den. En af bekymringerne er om ar-
bejdsmiljo som tema drukner i traditionelle SU-sager. Det har ikke varet tilfaldet i de virk-
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somheder som i denne undersogelse har provet modellen. Her er begge parter positive
overfor modellen.

5.3.5 Tveergaende elementer

I en raekke lokalaftaler har man valgt at skifte navnet sikkerhed ud med arbejdsmilje. I disse
virksomheder har man sprogligt opfattet sikkerhed som alt for snevert og et forkert signal
til ledelse og medarbejdere 1 en tid hvor ergonomi og psykisk arbejdsmiljo er pa dagsorde-
nen.

Flere virksomheder arbejder systematisk med at nedsztte arbejdsgrupper/udvalg/fokus-
grupper til at arbejde med sarlige problemstillinger. Grupperne omfatter typisk personer
som har sxrlig ekspertise eller er serligt berort af problemstillinger. Ofte er der tale om
ildsjzle som selv melder sig til opgaven. Denne fremgangsmade er der gode erfaringer med.
Den giver engagement og dynamik i opgavelosningen. Til gengzld er det erfaringen at der
er behov for med mellemrum at vurdere om der stadig er behov for en arbejdsgruppe, sa-
ledes at der ikke dannes en struktur med grupper som medes uden rigtigt at have opgaver
at lose.

Formalisering og skriftlighed har ogsa i en reekke virksomheder vist sig at vare positivt i sig
selv. Processen med at skrive ned, hvad man vil opna med arbejdsmiljearbejdet og hvordan
tingene skal gores, har vist sig at fore til storre klarhed. Det har ogsd kunne lose op for
gamle uoverensstemmelser, fordi tingene er blevet eksplicit formuleret. Andre virksomhe-
der tager derimod afstand fra den store skriftlighed, men her der typisk tale om virksomhe-
der som allerede pa forhind har et velfungerende samarbejdspraget arbejdsmiljearbejde.

Det er ogsa bemarkelsesvaerdigt at en del vitksomheder gennemforer aftaler uden den tra-
ditionelle paritet mellem parterne. Der er typisk tale om fzerre ledelsesreprasentanter end
medarbejderreprasentanter. Til gengzld er der tale om tungere reprasentanter for ledelsen
— ofte den administrerende direktor. Der findes imidlertid ogsd et enkelt eksempel, hvor
terre medarbejderreprasentanter er direkte reprasenteret i et tvaergiende arbejdsmiljoud-
valg. Men det er under alle omstendigheder en fravigelse fra pariteten, som begge parter er
helt enige om.

5.4 Overholdelse af formelle krav

Begge parter fra stort set alle virksomhederne angiver at deres aftaler overholder de for-
melle krav i rammeaftalerne. Nar man gennemgar lokalaftalerne er de fleste i overensstem-
melse med rammerne i loven og i rammeaftalerne. Lokalaftalerne er dog gennemgaende
svage nar det drejer sig om at opfylde kravene om at beskrive hvorfor og hvordan andrin-
gerne vil effektivisere arbejdsmiljoarbejdet, og pa hvordan dette kan sandsynliggores.

Det ligger i loven og rammeaftalerne at lokalaftalerne bor evalueres. En evaluering er nor-
malt ikke skrevet direkte ind i lokalaftalen. P et sporgsmél om evaluering svarer virksom-
hederne at det enten er for tidligt efter indgdelse af aftalen, eller ogsa er der sket sa store
organisatoriske andringer siden hen, at de ikke mener at en evaluering af forskelle fra for
og til nu kan henholdes til lokalaftalen. I nogle tilfzlde udarbejdes aftalerne i forbindelse
med storre organisatoriske @ndringer, nyudnzvnelser af direktor, personale- eller sikker-
hedsansvarlig. Det er uklart om resultaterne skyldes den ogede fokus, som @ndringer med-
forer, eller om de er en effekt af aftalen. Ingen virksomheder har derfor pa nuvarende tids-
punkt evalueret deres rammeaftale.
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Der har i nogle organisationer og virksomheder varet en diskussion af om rammeaftalen
om organiseringen af sikkerhedsarbejdet kommer i konflikt med SU-aftalen, nar det drejer
sig om at sammenlegge SiU og SU. Det drejer sig om krav om paritet, medlemskab af en
fagforening og reprasentation af bestemte tillidsrepraesentanter. Nogle virksomheder har
valgt at se pragmatisk pa dette. I enkelte tilfalde har A-siden accepteret en overvagt af B-
sidereprasentanter, hvor nogle er uden stemmeret i bestemte sager. I andre tilfxlde har B-
siden accepteret at der kan sidde reprasentanter der ikke er organisationsmedlemmer. Pro-
blemet er meget komplekst og kraver typisk lange forhandlinger. Lokalaftaler fungerer
tilsyneladende bedst i virksomheder der i forvejen er praget af samarbejde mellem A- og B-
side. Der er derfor et behov for at afklare og diskutere modeller for alternativ organisering
af sikkerhedsarbejdet pa et mere centralt plan. Hvis der var nogle anbefalede modeller,
kunne det lette forhandlingerne i virksomhederne og maske abne op for at flere virksom-
heder valgte denne model.

5.5 Effekt

Som tidligere navnt har virksomhedsreprasentanterne forbehold over for at udpege kon-
krete effekter af lokalaftalerne. Det ma 1 det hele tage betragtes som en overordentlig van-
skelig opgave at bevise en effekt af indferelse af en lokalaftale. Og det ligger uden for
rammerne af denne undersogelse af forsege herpa. I stedet kan vi pege pa nogle af de posi-
tive resultater virksomhederne selv oplever efter gennemforelsen af en lokalaftale.

Bade ledelses- og medarbejderreprasentanter i virksomhederne forholder sig generelt set
meget positivt til deres lokalaftaler. Af kvantitative mal navnes typisk at svarprocenten pa
APV-runden er blevet hojere, at flere ulykker rapporteres, at SiU-meder nu faktisk aftholdes
og lignende. Dertil kommer en lang rakke kvalitative effekter som vanskeligt kan kvantifi-
ceres:

Struktur og indhold i sikkerhedsarbejdet
o Atdet overhovedet er lykkedes at fa en SiO til at fungere
o Kampvalg til SiR, flere genvalgte SiR, oget kontinuitet
o Flytter diskussioner fra struktur til indhold
o Flytter fokus fra krav og pligter til indsatsomrader
e Der kommer indhold pa meder

Synlighed af sikkerhedsarbejdet
o Bedre kendskab til og storre synlighed af SiO
o Bedre kontakt til medarbejdere

Effektivitet af sikkerhedsarbejdet
o Effektivisering og styrkelse
o Tidsbesparelse

Engagement og handlingsorientering
o Beslutninger pa de rigtige niveauer
o Handlingsorientering, “der sker noget”
o get engagement og ejerskabsfolelse
o get ledelsesengagement

Samarbejdet i sikkerhedsorganisationen
o Harmonisering og standardisering
o Koordinering og oget samarbejde
o Inddragelse og dialog
» Kontinuerte forbedringer

57



Kvaliteten af sikkerhedsarbejdet
o Loft1kvaliteten og opkvalificering
o SiR er mere kompetente
o Storre opsamling af viden
o Ulykkesforebyggelse

Selve forhandlingsprocessen ses som vigtig. Den er med til at skabe oget engagement og
ejerskabsfolelse. I forhandlingsprocessen far parterne diskuteret hvordan det eksisterende
arbejde fungerer. De far afklaret hvilke forventninger hver isar har til arbejdet. Det bliver
diskuteret hvad medarbejderne har krav pa, og hvad ledelsen mener man kan overkomme.
Der indgas kompromisser, og disse afklaringer ser ud til at flytte fokus fra ydre krav til in-
dre handling.

Som det ses af denne rapport er der meget fa negative kommentarer fra A- og B-side. Dette
tolkes 1 undersogelsen som en succes for aftalerne. Det er dog nodvendigt at tage et mindre
forbehold for undersogelsens design. De interviewede har i mange tilfzlde selv vaeret med
til at forhandle aftalerne. Det kan taenkes at arbejdsmiljoarbejdet fra centralt hold ser godt
og effektivt ud, mens man lokalt ikke opfatter at der er sket en forandring. I et af eksem-
plerne fra industriomradet er B-siden meget tilfreds med aftalen men meget utilfreds med
implementeringen af aftalens indhold. Som undersogelsen er foretaget kan det ikke belyses
nermere. Men da der i undersogelsen dels er interviewet personer, der ikke har veret med i
den oprindelige forhandling og som var positive, dels er talt med A- og B-siden separat
skulle denne fejlkilde vare minimeret. Det kunne dog vare interessant at foretage nogle
mere detaljerede studier af om medarbejdere og ledere er enige i de vurderinger, som de
centrale reprasentanter, der forvalter aftalerne, kommer med.

5.6 Organisationernes rolle

Det er tydeligt at organisationerne er vigtige for udbredelsen af kendskabet til de rammeaf-
taler der er indgaet. Alle de store organisationer gjorde tilsyneladende en indsats i perioden
efter aftalen blev indgaet. Derefter forlader de sig pa at medlemmerne far kendskab til mu-
ligheden gennem kurser, foredrag, moder og erfa-grupper. I forbindelse med undersogelsen
spurgte flere af reprasentanterne fra organisationerne sig selv, om de mon skulle gore mere
for udbredelsen, og om de mon skulle foretage en egentlig evaluering af betydningen af
aftalerne. I nogle organisationer har personudskiftninger betydet at rammeaftalen nasten er
gaet 1 glemmebogen. Alt i alt forekommer det dog i de fleste organisationer ikke som et
hojt prioriteret omrade at fremme udbredelsen af lokalaftaler.

Undersogelsen viser at mange virksomheder vaerdsatter organisationernes radgivning i for-
handlingsprocessen. Mange finder det naturligt at deres organisationer laser lokalaftalerne
igennem og siger god for dem. Der er dog nogen der mener, at organisationer ikke bor
blande sig 1 virksomhedernes “indre anliggender”. Dette er tydeligvis ogsa et kontroversielt
emne organisationerne imellem. Overordnet set er arbejdsgiverorganisationerne imod en
egentlig godkendelse mens arbejdstagerorganisationerne gerne vil godkende aftalerne, fordi
de frygter at deres medlemmer kan blive lobet over ende. Begge sider er forsigtige med at
blande sig, hvis medlemmerne ikke selv har rettet henvendelse. Der er ogsa en vis uenighed
om nedvendigheden af at orientere om indgaede lokalaftaler. De fleste synes dog det er en
naturlig ting.

De fleste af organisationerne ser en fremtid for aftalemuligheden, specielt i forbindelse med

en udbredelse af arbejdsmiljocertificering og maske ogsa i1 forbindelse med en oget fokus
pa aftaler om arbejdsmilje. Men det er ikke den store stigning de forventer. Nar omraderne
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sammenlignes, kunne erfaringerne fra finansomradet tyde pa at mulighederne langt fra er
udtemte. Inden for finansomradet er der tilsyneladende opstiet nogle standardmodeller.
De er ikke formelt aftalt eller beskrevet, men de enkelte virksomheder herer om erfarin-
gerne fra andre og bygger derfra deres egen aftale op. Man kunne siledes godt forestille sig
at der kunne opstilles et antal standardmodeller for lokalaftaler, som sammen med de ho-
stede erfaringerne kunne promoveres overfor virksomhederne inden for alle omrader. Hvis
dette skete med organisationernes og arbejdsmiljosystemet opbakning, ville det formodent-
lig fore til en vasentlig storre stigning 1 interessen for at indga aftaler, end organisationerne
for nuvaerende forestiller sig.

Undersogelsen tyder pa at organisationer og virksomheder i starten matte famle sig lidt
frem. Vejledningerne er siden blevet bedre, og flere virksomheder siger at der er tilstraekke-
ligt med information. Miéske er der brug for en koordinering og simplificering af informa-
tionerne.

Aftalemassigt kunne der opsta problemer i virksomheder der er dakket af flere overens-
komster og dermed af forskellige rammeaftaler. Der er fx forskelle imellem hvordan aftaler
skal vedtages. Undersogelsen viser at dette i praksis ikke har varet et problem. Aftalerne er
typisk indgdet med de storste faggrupper og deekker alle pa arbejdspladsen.

Det er et par gange blevet nevnt at rammeaftalerne er udformet med traditionelle virksom-
heder i tankerne. Der er ikke tenkt pa store koncerner med uathangige datterselskaber.
Der findes nu flere eksempler pa hvordan de meget store virksomheder har grebet aftale-
muligheden an. Det kunne vare en ide at ga vejledninger og rammeaftaler igennem for at se
om de skulle justeres i forhold til disse erfaringer.

5.7 Sammenligning med det offentlige omrade

To nylige evalueringer inden for staten'’ og det kommunale omrade' indeholder ogsa op-
lysninger om erfaringer med lokalaftaler om SiO. Disse evalueringer retter sig dog mere
bredt mod hele samarbejdssystemet inden for de pagzldende omrader. Pa arbejdsmiljoom-
radet finder man dog ogsa frem til resultater, som er parallelle med resultater af denne un-
dersogelse.

Det er saledes tydeligt at det ogsa for offentlige virksomheder gzlder, at der opnas storre
engagement og ejerskab nar man selv har kunnet designe sin egen struktur for arbejdsmil-
joarbejdet. Helt gennemgiende udtrykkes derfor positive erfaringer med de lokalaftaler
som er indgaet pa de to omrader.

Pa arbejdsmiljoomradet fremhaves i statens evaluering at arbejdsmiljoarbejdet er blevet
opprioriteret og effektiviseret. Det er til dels som felge af en vis professionalisering i1 for-
bindelse med at ledelse og medarbejdere arbejder tattere sammen. Informationen ud til
medarbejderne vurderes ogsa at vare bedre.

Ogsa 1 den kommunale evaluering peges entydigt pa en styrkelse af arbejdsmiljearbejdet.
Her peges swrligt pa at arbejdsmiljoet er loftet op pa et politikniveau, saledes at det ikke

13 Personalestyrelsen og Centralorganisationernes Fellesudvalg: Erfaringer med rammeaftalerne om SIO-
MIO i staten. 2003

14 Steen E. Navrbjerg og Jorgen Steen Madsen: Mellem medindflydelse og medbestemmelse — en tvergiende
analyse af samarbejdet i kommunerne i Danmark. FAOS, 2004.
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kun ses som et teknisk emne, men opfattes som et centralt tema for den kommunale stra-
tegi pa personale- og samarbejdsomradet.

Det er endvidere karakteristisk for begge omrader at bade SiO og samarbejdssystemet kan
skrues sammen pa mange mader. I begge omrader var der i starten specielt tenkt pa en
sammenlaegning af SU og SiU til et MIO-udvalg eller MED-udvalg, men det har ogsa vist
sig at man kan styrke arbejdsmiljoarbejdet uden at legge de to sammen, og at der i praksis
findes mange forskellige modeller. P4 den made er resultaterne ganske parallelle til det pri-
vate omrade. De samme overordnede mal kan nis med forskellige midler, og det vasentlige

er i hoj grad at man lokalt udvikler sin egen losning, som man derved far stort lokalt ejer-
skab til.
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Bilag 1. Oversigt over indgaede rammeaftaler og vej-
ledninger

Oversigt over indgaede rammeaftaler 2003 i den private sektor, udarbejdet af In-
stitut for Produktion og Ledelse, Danmarks Tekniske Universitet.

Industrien

Organisationsaftale om organisering af sikkerheds- og sundhedsarbejdet i virksomhe-
derne af 27. maj 1998 mellem Dansk Industri og CO-Industri.

Handel og Service (detail og en gros)

Aftale om virksomhedstilpasset sikkerhedsorganisation indgaet mellem Dansk Handel
og Service og HK/Handel af 13. november 2001.

Rammeaftale om fleksibilitet i sikkerhedsorganisationen indgaet mellem Arbejdsgiver-
foreningen for Handel, Transport og Service, SID, HK/Service, HK/Handel og Ledernes
Hovedorganisation i 1998.

Handel og Service (transport)

Rammeaftale om fleksibilitet i sikkerhedsorganisationen indgaet af Arbejdsgiverfor-
eningen for Handel, Transport og Service, Ledernes Hovedorganisation 21. september
1998.

Protokollat mellem FOA og Arbejdsgiverforeningen for Handel Transport og Service
om FOAs tiltraedelse til ovenstaende aftale af 18. december 2000.

Rammeaftale om fleksibilitet i sikkerhedsorganisationen indgaet mellem Arbejdsgiver-
foreningen for Handel, Transport og Service og Dansk El-Forbund af 20. juni 2002.

Rammeaftale om fleksibilitet i sikkerhedsorganisationen indgaet mellem Arbejdsgiver-
foreningen for Handel, Transport og Service og Dansk Metal af 20. juni 2002.

Rammeaftale om fleksibilitet i sikkerhedsorganisationen indgaet mellem Arbejdsgiver-
foreningen for Handel, Transport og Service og Dansk Jernbaneforbund af 10. septem-
ber 2002.

Rammeaftale om sikkerhedsorganisationen indgaet mellem Arbejdsgiverforeningen for
Handel, Transport og Service og KAD.
Finanssektoren

Rammeaftale om organisering af arbejdsmilje- og samarbejdsstrukturen i den finansielle
sektor indgaet mellem Finanssektorens Arbejdsgiverforening og Finansforbundet med
ikrafttreeden 1. juli 2000.
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Rammeaftale mellem Finanssektorens Arbejdsgiverforening og Forsikringskartellet om
organisering af arbejdsmiljg- og samarbejdsstrukturen i forsikringssektoren af 23. au-
gust 2001.

Oversigt over vejledninger til rammeaftaler 2003 i den private sektor

Industrien

Vejledning til Organisationsaftale. Om organisering af sikkerheds- og sundhedsarbejdet i
virksomhederne. CO-Industris Miljoudvalg. Uden dato.

Handel og service

Forstaelsespapir knyttet til aftale mellem DHS og HK/Handel om virksomhedstilpasset
sikkerhedsorganisation af 13. november 2001.

Vejledning om virksomhedsaftaler om fleksibilitet i sikkerhedsarbejdets organisering udar-
bejdet af Arbejdsgiverforeningen for Handel, Transport og Service, SID, HI/Service,
HIK/Handel og Ledernes Hovedorganisation i 1998.

Vejledning om virksomhedsaftaler om fleksibilitet i sikkerhedsarbejdets udarbejdet af Ar-
bejdsgiverforeningen for Handel, Transport og Service og Ledernes Hovedorganisation 21.
september 1998.

Vejledning om virksomhedsaftaler om fleksibilitet i sikkerhedsorganisationen udarbejdet af
Arbejdsgiverforeningen for handel, transport og service og Dansk Jernbaneforbund juni
2002.

Finansomradet

Vejledning om organisering af arbejdsmiljo- og samarbejdsstrukturen i den finansielle sek-
tor udarbejdet af Finanssektorens Arbejdsgiverforening og Finansforbundet med ikrafttra-
den i juni 2000.
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Bilag 2. Undersggelsesmetode

Undersogelsen har rettet sig mod aftaler om organisering af arbejdsmiljearbejdet og har
omfattet folgende aktiviteter:

1) Indgaelse af aftaler med de involverede organisationer om deltagelse i undersogelsen. 1
den forbindelse blev der aftalt procedure for kontakt til virksomheder med lokalaftaler
og erfaringerne med forhandlinger om aftaler. Det er blevet sikret at der tages alle nod-
vendige hensyn til anonymitet af virksomhederne.

2) Interview med reprasentanter for parterne bag de enkelte rammeaftaler. Interviewet
har rettet sig mod deres forventninger og ensker til lokalaftaler der er indgédet pa basis
af deres rammeaftaler samt om deres hidtidige erfaringer med udbredelsen af lokalafta-
ler set fra organisationernes side. Antal interviewede organisationer er 16. Oversigt over
aftaler se bilag 1. Organisationsinterviewene er gennemfort februar-marts 2004.

3)  Der er gennemfort interview med reprasentanter for ledelse og medarbejdere 1 22 virk-
somheder med erfaringer med lokalaftaler. Interviewundersogelsen er foretaget gennem
separate interview med A- og B-siden. Fokus har varet pa at indsamle de erfaringer
som parterne har gjort sig 1 forbindelse med brugen af lokalaftaler til organisering af ar-
bejdsmiljgarbejdet. Interviewene er fordelt imellem de enkelte rammeaftaler saledes at
sammenhaxngen mellem rammeaftale og lokalaftale kan belyses. Interviewguide i bilag
5. Virksomhedsinterview er gennemfort marts-juni 2004. Besogene er suppleret med te-
lefoninterview, som er gennemfort maj-juni 2004.

4 Telefoninterview med parterne pa 11 virksomheder som har erfaringer med forhandlin-
ger uden indgaelse af en aftale. Her er serligt fokuseret pa de vanskeligheder der forte
til det mislykkede forleb af forhandlinger, om virksomheden stadig er interesseret 1 ind-
gaelse af en lokalaftale, og hvad der skulle til for at opna en aftale. I 4 tilfzelde lykkedes
det kun at fa fat i den ene part. Generelt er der sa stor enighed parterne imellem at disse
4 virksomheder er medtaget i undersogelsen. Gennemfort maj-juni 2004.

5 Efter indsamling af datamateriale er nervarende rapport udarbejdet

Organisationerne har generelt varet meget villige til at deltage. Enkelte havde tidsmzassige
problemer pga. igangvarende overenskomstforhandlinger, men der kom en aftale i stand til
sidst.

Virksomhedsundersogelsen er baseret pa de kontakter som organisationerne var i stand til
at formidle. Mange af de af organisationerne udpegede virksomheder har varet villige til at
medvirke og har brugt den fornedne tid til interview. Der har dog varet en del virksom-
heder der af tidsmaessige arsager har takket nej til at deltage. Det er ikke vores indtryk fra
dialogen med virksomhederne at de har sagt nej pa grund af at aftalen skulle vare politisk
problematisk.

Der er stor forskel i dekningsgrad inden for de enkelte brancher. I de brancher hvor der er
darligst daekningsgrad har det varet vanskeligt at na op pa det enskede antal interviewvirk-
somheder. Oprindeligt var projektet designet siledes at det skulle udtages en stikprove pa
30 virksomheder og suppleres telefoninterview med 50 virksomheder. Som det ses neden-
for og mere detaljeret i kapitel 4 om virksomhedernes erfaringer med lokalaftalerne, har der
ikke varet et tilstraekkeligt antal aftaler at undersoge. Det samlede antal identificerede afta-
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ler var 49 i alt. Forventningerne om det totale antal indgaede virksomhedsaftaler var derfor
overvurderet ved projektets start. Man kan derfor i stedet sige at undersogelsen beskaftiger
sig med totalpopulationen af aftaler frem for en stikprove.

Oversigt over undersggte aftaler Oversigt over undersggelsens interview

52 lokalaftaler

7 opgivet at opna aftale

8 havde ingen og havde ikke gjort forsog

2 var i forhandling om en lokalaftale

I alt: 69 — heraf 59 aftaler/forseg pa aftaler

22 interview pé virksomheder

11 telefoninterview

12 afslag

14 udeladt bla. pga. besvearlighed med at fa kontakt
10 bortfaldet pga. forhandling/ingen aftale

Undersogelsens validitet 1 forhold til det totale antal indgaede virksomhedsaftaler athenger
af kvaliteten af organisationernes information. Nogle af organisationerne har givet udtryk
for usikkerhed om der eksisterer lokalaftaler i vitksomheder, som de ikke er bekendt med. 1
forhold til undersogelsen har denne usikkerhed givet anledning til diskussion af om det ville
veere muligt at afdekke omfanget af denne usikkerhed og derigennem at fa kontakt til flere
virksomheder. Det er blevet vurderet at det ikke var praktisk muligt at identificere eventu-
elle virksomheder med uanmeldte lokalaftaler. Organisationerne mener at det drejer sig om
ingen eller relativt fa virksomheder.

Det er opfattelsen fra interview med organisationerne og med virksomhederne at der er en
del virksomheder der ikke har en lokalaftale, men som benytter organiseringsformer der
med fordel kunne formaliseres i en aftale. Det drejer sig fx om virksomheder der konse-
kvent atholder moder i sikkerhedsudvalget og samarbejdsudvalget i forlengelse af hinan-
den, og hvor de samme personer deltager i begge moder med forskellig status. Denne type
virksomheder er ikke omfattet af undersogelsen.

Det angivne antal interview i virksomheder reprasenterer det samlede antal interviewaftaler
som det var muligt at opna inden for projektets tidsmassige og ressourcemsssige rammer.
Det ville have varet muligt at fa flere interview pa virksomhederne inden for finansomra-
det, men det ville have givet en overreprasentation af dette omrade 1 undersogelsen. De
resterende virksomheder pa finansomradet er blevet forsegt interviewet pr. telefon. Det
viste sig at det var meget tidskrevende og i mange tilfalde umuligt at arrangere telefonin-
terview med den del af virksomhederne der allerede havde afvist at deltage med interview
pa virksomheden. Undersogelsens svarprocent inklusive telefoninterview er omkring 58%.
Der blev foretaget interview pa 40% af samtlige virksomheder og telefoninterview i de re-
sterende 20%.

Aftaleomrade Antal Antal Udbredelse Indsendelse
aftaler interview
Industri 8 aftaler 5 interview Fa aftaler Man kender til fa
DI < CO-I 4 opgivet 2 telefoninterview Fa ansatte aftaler
3 afslag Usikkerhed om
I alt: 12 2 udeladt man har alle
Handel & service 9 aftaler 3 interview Fa aftaler. Fa aftaler
(Detail) 0 opgivet 1 telefoninterview Mange ansatte | Usikkerhed om
DHS < HK-H 3 afslag man har alle
Ialt: 9 2 udeladt
Handel og service 16 aftaler 6 interview Fa aftaler De fleste
(Engros & Transport) | 2 opgivet 0 telefoninterview Fa ansatte
HTS < SID, HK-S/H, | 8 havde ingen 5 afslag
LH, KAD, DFF, FOA, 7 udeladt
DEF, Metal, DJF I alt: 18 8 bortfalder

64



Finansomradet 19 aftaler 8 interview En del aftaler Man mener at alle
FA < FF 1 opgivet 8 telefoninterview Ca. 75% af alle | er indsendt.
FA < DFL 21 forhandling 1 afslag ansatte
3 udeladt

I alt: 20 2 bortfalder
IAlt 52 aftaler 22 interview Relativt fa De fleste er

7 opgivet 11 telefoninterview | Relativt fa formodentlig

8 havde ingen 12 afslag indsendt

2 i forhandling 14 udeladt

I Alt: 59 (af 69) | 10 bortfalder

Ovenstaende oversigt viser fordelingen af de 59 identificerede indgaede og opgivne lokal-
aftaler fordelt pa aftaleomrader. En del virksomheder kalder lokalaftalerne for virksom-
hedsaftaler. Skemaet viser ogsia organisationernes vurdering af udbredelsen af aftalerne
inden for hvert enkelt omrade og en vurdering af hvorvidt man har kendskab til alle aftaler.
I sojlen ”Antal aftaler” er der ogsa angivet hvor mange aftaler der blev ”opgivet” i for-
handlingsforlobet. Derudover er der angivet hvor mange virksomheder der ikke havde afta-
ler, selv om organisationerne mente, de havde en. Endelig var to virksomheder i for-
handling” og enskede ikke at deltage af den grund. I sejlen med “antal interview”, angives
hvor mange interview der blev foretaget pa virksomhederne og hvor mange der blev fore-
taget pr. telefon. Der er yderligere angivet hvor mange der gav “afslag”. Afslag blev hyp-
pigst begrundet med travlhed. Det angives ogsa hvor mange virksomheder der blev “ude-
ladt” af tidsmassige arsager. Det var hyppigst pa grund af stort besvar med at fa kontakt til
relevante personer og manglende tilbagemeldinger. Endelig er bortfaldet angivet. Bortfald
skyldes at virksomheden ikke havde en aftale eller var i forhandling.
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Bilag 3. Interviewguide for organisationer

1) Motiver til indgaelse af en rammeaftale
« Forventninger til rammeaftalen
« Indfrielse af forventningerne

2) Vanskeligheder i forbindelse med indgaelse af rammeaftalen
o beskrivelse af forlgbet

3) Udbredelse af lokalaftaler inden for organisationens rammeaftaler pa arbejdsmiljg-
omradet (daekningsgrad)
« Eventuelle initiativer til at fremme udbredelsen af lokalaftaler
« Lever dekningsgraden op til organisationens forventninger
« Hvordan fglger organisationen udviklingen i brugen af lokalaftaler

4) Overholdelse af de enkelte elementer i rammeaftalerne fx om indberetning
5) Erfaringer med barrierer for indgaelse af lokalaftaler

6) Organisationens statte til medlemmer som gnsker at indga lokalaftaler
« inddragelse i indgaelse af lokalaftaler
« indhold i eventuel radgivning

7) Lokalaftalernes overholdelse af kravene til SI1O i bekendtgarelsen

8) Huvilken effekt vurderer organisationen at rammeaftalen har haft for arbejdsmiljgar-
bejdet?
« Kendskab til konkret dokumentation eller indikatorer pa ovenstaende — eksem-
pelvis fald i antal af ulykker, forbedret medarbejder trivsel eller lignende

9) Forventninger til den kommende udvikling i antal og indhold af lokalaftaler

10) Overvejelser om nye initiativer eller justeringer af eksisterende rammeaftaler?
» Justeringer af eksisterende rammeaftaler
« Indgaelse af nye rammeaftaler

11) Overvejelser om nye initiativer for at udbrede kendskabet til mulighederne for lokal-
aftaler
« Planer om egne initiativer eller i samarbejde med modpart
« @nsker om initiativer/stette fra arbejdsmiljgsystemet

12) Muligheden for kontakt til virksomheder med lokalaftaler eller med mislykkede

forsgg pa at indga lokalaftaler
« adresser og kontaktpersoner
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Bilag 4. Interviewguide for virksomheder

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Basisoplysninger om virksomheden

Initiativ til at forhandle en lokalaftale

« Hvem tog initiativ til at begynde forhandlinger

« Hvordan fik | kendskab muligheden for at indga lokalaftalen, herunder rammeaf-
talen pa omradet

« Tidligere aftaler fx. dispensationer hos AT

Hvorfor valgte parterne pa virksomheden at indga en lokalaftale
« Motiv til indgaelse
« Forventninger til lokalaftalen

Vanskeligheder i forbindelse med indgaelse af lokalaftalen.

Beskrivelse af forlgbet.

Hvem forhandlede aftalen

Hvem besluttede aftalen og hvordan

Blev organisationerne inddraget pa noget tidspunkt

Hvordan fungerede rammeaftalen og eventuelle vejledninger

Har der vaeret problemer med rammeaftaler for forskellig faggrupper
Er uorganiseret arbejdskraft blevet "hgrt” under forhandlingerne

Overholder lokalaftalen de enkelte elementer i rammeaftalerne
« Indberetning

« Krav om vedtagelse af aftale

« Beskrivelser og mal af forbedringer

o Andre krav

Hvilke konkrete organisatoriske @ndringer har lokalaftalen medfaert
Malsatningen med lokalaftalen
Sammenlagning af SU og SiO

Feerre eller flere SiG (afdelingsstarrelser)
Regionale SiG, starrelse af regioner
Ledelsesrepraesentation i SIO

Nye kvalifikationer/kompetencer til SIR/AL
Kurser og uddannelse

Arbejdsredskaber og tid

Integration med linieorganisationen

Andet

Har brugen af lokalaftaler eendret fokus for arbejdsmiljgarbejdet
Nye indsatsomrader

Fysisk til psykisk arbejdsmilje

@get malbarhed af arbejdsmiljgindsatsen

Starre ensartethed af arbejdsvilkar mellem afdelinger
Deltagelse og engagement blandt medarbejdere og ledere
Professionalitet og kvalitet
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8) Er forventninger til aftalen indfriet
« Hvad er det vigtigste resultat

9) Hvilken effekt har brugen af lokalaftalen haft pa arbejdsmiljget
« Erder gennemfart evaluering af aftalen og arbejdsmiljgarbejdet
o Er der konkret dokumentation
« Er der konkrete indikatorer (ulykker, trivsel, sygefraveer...)

10) Forventninger til fremtiden for lokalaftalen og arbejdsmiljgarbejdet
« Skal lokalaftalen justeres
« Overvejelser om nye initiativer
11) Behov for statte fra arbejdsmiljgsystemet
« informationsmateriale — om muligheden — om gode og darlige erfaringer
. stette til at indga aftale — fra organisationerne — fra andre
« Statte til at styrke arbejdsmiljgarbejdet i gvrigt — fra organisationerne — fra andre
12) Anbefalinger til andre som vil lave lokalaftaler
13) Ma vi fa en kopi af aftalen

14) Er der noget vedr. lokalaftalen og arbejdsmiljgarbejdet som vi mangler at komme
ind pa
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Bilag 5. Interviewguide for telefoninterview

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Basisoplysninger om virksomheden
e navn

o Dbranche

« hovedaktivitet

o antal ansatte

Initiativ til at forhandle en lokalaftale

« Hvem tog initiativ til at begynde forhandlinger?

« Hvordan fik I kendskab muligheden for at indga lokalaftalen, herunder rammeaf-
talen pa omradet?

« Har i tidligere aftaler fx. dispensationer hos AT?

Motiv
« Hvorfor valgte | at indga en lokalaftale?
« Hvad er jeres forventninger til lokalaftalen?

Beskrivelse af forlgbet.

« Oplevede I vanskeligheder i forbindelse med indgaelse af lokalaftalen?

« Var der uenighed i mellem A- og B-siden og hvad drejede den sig i givet fald
om?

« Blev organisationerne inddraget pa noget tidspunkt (hvorfor og om hvad)?

« Hvordan fungerede rammeaftalen og eventuelle vejledninger?

Det blev ikke til noget (springes over hvis aftale indgaet)

« Hvordan og hvornar stoppede arbejdet med en aftale (efter at have modtaget info
om krav til rammeaftaler, efter forhandlinger gaet i gang m.v.)

« Arsagen til at der ikke blev en aftale

« Blev der lavet andre @ndringer af SIO som holder sig inden for reglerne

« Blev der lavet &ndringer af SIO uden aftale fx sammenlegning af SU-SIU i
praksis

« Planer for fremtiden

o @nsker og behov fra arbejdsmiljasystemer

Indhold af lokalaftalen

« Huvilke konkrete organisatoriske &ndringer har lokalaftalen medfart ? (herunder
sammenlagning af SU og SiO, ferre eller flere SiG (afdelingssterrelser), regio-
nale SiG)

o Ledelsesrepraesentation i SIO

Har brugen af lokalaftaler endret fokus for arbejdsmiljgarbejdet
« Nye indsatsomrader fx fra fysisk til psykisk arbejdsmilja?

« @get malbarhed af arbejdsmiljgindsatsen?

« Deltagelse og engagement blandt medarbejdere og ledere?

« Professionalitet og kvalitet?

Resultater
« Er forventninger til aftalen indfriet?
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« Hvad er det vigtigste resultat?
» Erder gennemfart evaluering af aftalen og arbejdsmiljgarbejdet?

9) Fremtiden
« Erder behov for at justeres lokalaftalen (pa hvilke punkter)?
« Overvejer | andre nye initiativer?
10) Arbejdsmiljgsystemet
« Synes du | har behov for statte fra arbejdsmiljasystemet (fx informationsmateri-
ale, statte til at indga aftale, statte til at styrke arbejdsmiljgarbejdet i gvrigt)?
11) Har du anbefalinger til andre som vil lave lokalaftaler?

12) Ma vi fa en kopi af aftalen? (Der vil ikke blive naevnt virksomhedsnavne i rappor-
ten)
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Bilag 6. Anvendte forkortelser

APV Arbejdspladsvurdering

A-side Arbejdsgiverside

BAR Branchearbejdsmiljerad

B-side Medarbejderside

DTU Danmarks Tekniske Universitet

IPL Institut for Produktion og Ledelse

MED Medindflydelse og medbestemmelse (kommunal model)
MIO Medarbejderindflydelsesorgan (statslig model)
MISU Miljo- og samarbejdsudvalg

SiG Sikkerhedsgruppe

SilL Sikkerhedsleder

SiO Sikkerhedsorganisation

SiR Sikkerhedsreprasentant

SiSu Sikkerheds- og samarbejdsudvalg

SiU Sikkerhedsudvalg

SU Samarbejdsudvalg

TR Tillidsrepraesentant

DI, CO-I, DHS, HTS, SID, HK-S, HK-H, KAD, DFF, LLH, FOA,
DEF, Dansk Metal, DJF, FA, FF, DFL

Se bilag 3.
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