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Indledning

AAU blev tilknyttet Skagen-projektet i foraret 2003 for at fa foretaget en vurdering af betydningen
for arbejdsmiljgindsatsen pa virksomhederne af indfgrelsen af arbejdsmiljgledelse (AML). AAU’s
undersggelse blev gennemfart som to dobbelte interviewrunder. Den fgrste runde gennemfartes i
maj-juni 2003, hvor virksomhederne fortsat var i feerd med at opbygge og implementere syste-
merne, bortset fra en enkelt, der blev certificeret allerede i starten af 2003. Der gennemfgrtes in-
terview med ledelsesrepraesentant og den ansvarlige for indfarelse af Arbejdsmiljgledelse pa den
ene side, medarbejderrepraesentanter (oftest sikkerheds-) pa den anden. Det var dog ikke pa alle
virksomheder muligt at fa aftaler med medarbejderrepraesentanter.

Anden runde gennemfgrtes fra december 2003 til marts 2004, hvor virksomhederne var blevet
certificeret og i et par tilfeelde havde veeret det i et halvt ars tid. | anden runde lykkedes det at fa
selvsteendige interviews med medarbejderrepraesentanter i alle virksomheder. En af virksomhe-
derne besluttede ikke at implementere og fa certificeret et AML-system og indgar derfor kun del-
vis i vurderingen. En anden af virksomhederne var endnu ikke blevet certificeret i foraret 2004 af
koncernmaessige arsager, men havde i gvrigt arbejdet parallelt med de andre virksomheder i pro-
jektet, dog ikke sa konkret med implementering. Den indgar saledes ogsa kun delvis i vurderin-
gen.

AAU’s vurdering tager udgangspunkt i et notat af 8. april 2003, hvor der peges pa 6 fokusomrader
undersggelsen skulle belyse:

Pavirkning af arbejdsmiljgaktiviteterne i virksomhederne, oplevede og eventuelt konstaterbare
aendringer arbejdsmiljgforhold.

Forandringer i ledelsesengagement.

Forandringer i organiseringen af sikkerhedsarbejdet og sikkerhedsarbejdets funktion i virksomhe-
derne.

Betydning for medarbejderdeltagelse.

Betydning for integration af arbejdsmiljghensyn i planlaegning, teknologiudvikling og investeringer.
Dynamikken i AML-systemet (medtages i konklusionen).

Vurderingen sgger at beskrive forandringerne i virksomhedernes arbejdsmiljgindsats i kraft af ind-
farelsen af AML. Derfor er udgangspunktet i form af en summarisk status for arbejdsmiljget pa
virksomhederne beskrevet, baseret pa den farste besags- og interviewrunde. Der vil desuden bli-

ve foretaget en samlet vurdering som konklusion pa undersggelsen, herunder af muligheden for
kontinuerlige forbedringer i arbejdsmiljgindsatsen.



Forud for arbejdsmiljgvurderingen omtales kort den saerlige baggrund for projektet i Fiskeindustri-
en og Skagen, virksomhedernes motivation for deltagelse og hvorledes arbejdet med AML er or-
ganiseret pa virksomhederne samt integreret med de eksisterende kvalitets- og miljgledelsessy-
stemer. | et afsluttende afsnit vurderes AML-implementeringen i lyset af en reekke sidelgbende og
foreslaede initiativer til vedligeholdelse og kvalificering af motiveret og egnet arbejdskraft i Ska-

gen.



Vurdering af indfgrelsen af arbejdsmilja-
ledelse i fiskeindustrien | Skagen

Af Ole Busck og Tine Herreborg Jargensen

Skagen og fiskeindustrien

Skagen, som er placeret pa Danmarks nordligste spids kan med rette kaldes et udkantsomrade.
Byen er afgreenset mod vest af Skagerrak og mod gst af Kattegat. P& den ene side er Skagen en
forholdsvis isoleret by hvor "alle kender hinanden”, men samtidig er Skagen ogsa orienteret mod
resten af Danmark og det internationale samfund, idet Skagen tiltraekker mange turister hvert ar,
og da industriens eksporterer til en reekke lande. Skagens beliggenhed ggr, at fiskerisektoren er
blevet byens hovederhverv, hvor cirka 25 % af arbejdsstyrken er ansat i fiskerisektoren. Skagen
har de stgrste landinger af konsumfisk i Danmark for sild og makrel og er samtidig den tredjestar-
ste havn med hensyn til industrifisk. Skagen er desuden Danmarks starste landingshavn for skal-
dyr (rejer og hummere), som er grundlag for en positiv gkonomisk udvikling.

Fiskefabrikkerne som forarbejder de landede sild har de seneste 10 ar styrket deres samarbejde:
| 1990"erne var samarbejdet primeert relateret til fabrikkernes miljgbelastninger og hvordan der
kunne findes Igsninger til reducering af iseer spildevandet med henblik pa opfyldelse af kommu-
nens krav. 5 fiskefabrikker i Skagen fik i 1990"erne implementeret og certificeret et miljgledelses-
system (ISO 14001 (5 virksomheder) og EMAS (2 virksomheder), og 4 fabrikker et kvalitetssty-
ringssystem (ISO 9001)). Miljgledelsessystemerne har bidraget til at nedbringe en raekke miljgbe-
lastninger veesentligt, iseer vedrgrende vandforbrug og udledt organisk materiale med spildevan-
det. Kvindelige miljgmedarbejdere fra fire fiskeindustrier har dannet deres eget netveerk, hvor de
ca. en gang om maneden mgdes og diskuterer problemer og lgsninger i forbindelse med miljgle-
delsessystemerne for derved at udveksle erfaringer. | dag har de sildeforarbejdende virksomhe-
der i Skagen dannet et forretningsmaessigt samarbejde, primaert omkring indkgb af sild, hvor den
enkelte fabrik ikke har kapacitet til at kabe en hel fangst fra de store notbade alene. Med projektet
om indfarelse af AML-systemer er 6 fiskeindustrier indgaet i et netveerk, hvilket omtales yderligere
senere i denne tekst.

Op gennem 1990erne er der samtidig sket en hgjere grad af automatisering pa fiskefabrikkerne,
men der er fortsat brug for en del manuel arbejdskraft. Arbejdsmiljget i fiskeindustrien kan beteg-
nes som fysisk hardt med tunge lgft, kulde, traek, darlige arbejdsstillinger, stgj og ensidigt genta-
get arbejde. Medarbejderne kan ogséa opleve stress-relaterede faktorer som manglende indflydel-
se pa eget arbejde, skiftende arbejdstider samt en generel usikkerhed i jobbet, da de arbejder i et
saesonpraeget erhverv.



Begrundelser for og formal med at indfare et certifice-
ret AML-system

Beslutningen om at indfgre AML og g& med i projektet ma klart siges at veere et ledelsesinitiativ.
Til gengeeld star ledelsens gnske om at signalere over for medarbejderne, at virksomheden kerer
sig om dem og deres arbejdsmiljg, centralt i virksomhedernes motivation. Det geelder bade for
virksomheder, som oplevede for stort sygefraveer og gennemtreek, og for virksomheder, der ople-
vedes som gode arbejdspladser og havde lavt sygefraveer. Virksomhederne prioriterede enten at
skabe eller opretholde renomméet som en god arbejdsplads for dermed at vaere i stand til at til-
treekke eller fastholde gode/erfarne medarbejdere. De feerreste af virksomhederne havde aktuelt
problemer med at fastholde eller tiltreekke arbejdskraft, men dels var det ikke sa enkelt at erstatte
erfarne maskinpassere med nye folk, dels vidste man jo ikke, hvordan arbejdsmarkedet fremover
ville se ud.

For alle virksomheder var kvalitetsaspektet desuden af central betydning, derfor blev der lagt
veegt pa medarbejdernes holdninger og tilknytning til virksomheden. Pa en enkelt virksomhed
blev gennemtraekket og "den utrygge ansaettelse” i forbindelse med den praktiserede hjemsendel-
sespolitik formuleret som veerende det maske starste arbejdsmiljgproblem. Generelt var ledelser-
nes motivation mere preeget af gnsket om at vise sit engagement og interesse over for medarbej-
derne end forventninger til at et AML-system ville vaere bedre til at lgse de konkrete arbejdsmilja-
problemer pa virksomhederne i forhold til den hidtidige indsats.

Ved siden af dette medarbejderfokus var det gnsket om en mere systematisk indsats, der gik igen
i ledelsernes begrundelse. Systematikken ville palaegge en art selvdisciplin, sdledes at man ville
blive opmaerksom pa problemer pa linie med for eksempel kvalitetsproblemer og sikre, at ting der
skulle gares ogsa blev gjort. | sammenhaeng med dette anfarte flere virksomheder, at man jo fra
arbejdet med de andre systemer havde erfaret, at det simpelthen var nemmere at holde styr pa
tingene og fa tingene gjort, ndr man havde et ledelsessystem. Man blev bedre til "at kigge indad”.
Af de fleste virksomheder oplevedes det desuden som ikke alene enkelt, men ogsa som naturligt
at fa arbejdsmiljget med i det mere eller mindre integrerede ledelsessystem i virksomheden. Det
blev af en enkelt virksomhed formuleret som: "Alle systemer handler jo om mennesker, sa selvfal-
gelig skal arbejdsmiljg med”. En enkelt virksomhed havde ikke ledelsessystemer i forvejen, men
ville bruge indfgrelsen af AML til "at gve sig pa systematikken”. | den anden ende af spektret var
det for en virksomhed blot at "nedskrive den systematik vi havde i forvejen”.

Der kan konstateres en generel tendens i virksomhederne til at ledelsessystemerne far en sty-
ringsfunktion i forhold til hele driften, ikke kun kvalitet, miljg, hygiejne mv. men summen af alle
driftsfunktionerne. | denne helhed forekom det naermest "meerkeligt ikke at have arbejdsmiljget
med”, "I forvejen skulle man jo lave en handleplan og i den beskrive eventuelle initiativer i forhold
til arbejdsmiljget”.

En tredje begrundelse som gik igen, var gnsket om at veere lidt pa forkant i forhold til Arbejdstilsy-
net (At). Flere af virksomhederne havde haft, ofte langvarige, besveerlige sager med At og forven-
tede med AML i sammenhaeng med at man internt fik mere styr pa og systematik i sikkerhedsar-
bejdet i hgjere grad at fa initiativet i forhold til At.
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Kun et mindretal af virksomhederne naevnte hensynet til kunder eller markedet som del af be-
grundelsen for indfgrelse af AML. Hensynet til image eller renommé i forhold til omgivelserne i det
hele taget syntes primeaert at veere relateret til lokalsamfundet og omdgmmet i medarbejdernes
eller kommende medarbejderes gjne. En enkelt virksomhed formulerede det dog saledes, at
AML-systemet havde betydning i forhold til "to markeder, dels med hensyn at treekke arbejdskraft
og ressourcer til virksomheden, dels med hensyn til afssetningen af virksomhedens produkter”,
hvor man f. eks. havde oplevet at kunder var begyndt at spgrge til uddannelse af folk.

Skent medarbejderne ikke pa nogen af virksomhederne havde haft del i initiativet til indfgrelse af
AML var der fra deres side i alle til faelde positive forventninger til indfgrelsen. Interessant nok var
den mest gennemgaende begrundelse for positive forventninger, at systemet maske kunne veere
effektivt over for konservative eller uopmaeerksomme kolleger i arbejdsmiljgsammenhaeng, altsa
ogsa i medarbejderregi fungere som et middel til selvdisciplinering. Som andre begrundelser blev
naevnt gode erfaringer fra eksisterende kvalitets- og miljgledelsessystemer samt forventninger til
at det vil bidrage til lgsning af aktuelle arbejdsmiljgproblemer. Selv. om man godt kunne forestille
sig ressourcerne anvendt mere direkte til arbejdsmiljgforbedringer, respekterede man ledelsernes
gnske om ogsa at ville give et signal til omgivelserne.

Organisering

| forbindelse med de deltagende fiskeindustriers opbygning af AML-systemerne, fik de ved projek-
tets begyndelse udleveret en CD rom udarbejdet af AHTS, som beskriver de enkelte faser i op-
bygningen af systemet. Virksomhederne har Igbende brugt CD-rom’en og synes det har veeret et
godt veerktgj, som var nemt at bruge. Der har veeret afholdt 5 netvaerksmgder undervejs i projekt-
forlabet. Formalet med disse mgder har veeret at statte virksomhederne i opbygningen af syste-
met samt erfaringsudveksling mellem virksomhederne. HTS og Teknologisk Institut har holdt op-
leeg om de enkelte faser til opbygningen af systemet med efterfglgende opgaver. Desuden er mg-
derne blevet brugt til diskussioner om hvordan forskellige problemstillinger kan handteres, séle-
des at de opfylder kravene i "Bekendtgarelse om arbejdsmiljgcertifikat opnaet gennem certifice-
ring af virksomheders arbejdsmiljgledelsessystem" (Arbejdsministeriets bekendtggarelse nr. 923 af
21. oktober 2001). Alle seks virksomheder har deltaget i netvaerket med hver 1 ledelsesansvarlige
for opbygning AML-systemet. Fra nogle af virksomhederne deltog ogsa 1-2 sikkerhedsrepraesen-
tanter. Virksomhederne har alle udtrykt tilfredshed med netveerkssamarbejdet, iseer den praktiske
erfaringsudveksling mellem virksomhederne.

Pa virksomhederne har opbygningen af systemerne typiske vaeret organiseret saledes at der er
udpeget en ansvarlig for opbygningen af arbejdsmiljgledelsessystemet, i det fglgende kaldet den
AML-ansvarlige. Pa flere af virksomhederne er denne person ogsa miljg- og eventuelt kvalitetsan-
svarlig. Den AML-ansvarlige er generelt i virksomhederne ogsa den person der primeert har op-
bygget AML-systemet i teet samarbejde med andre ledelsesrepraesentanter. Sikkerhedsreprae-
sentanterne og de gvrige medarbejderes deltagelse i opbygningen af systemet har veeret be-
greenset, hvilket uddybes senere i rapporten.

De virksomheder der tidligere havde implementeret kvalitetsstyrings- og miljgledelsessystemer
har valgt at integrere disse to systemer. De har fundet det naturligt ogsa at integrere arbejdsmiljg-

7



ledelsessystemet heri. Det har veeret en klar fordel pa forhand at have kendskab til ledelsessyste-
mer, strukturen i en ledelseshandbog, dokumentation og andre rutiner i forbindelse hermed. At
opbygge, implementere og integrere AML i et eksisterende ledelsessystem vurderes til at tage
25-50% af den tid det tog at bygge de andre systemer op.

Der skelnes ofte mellem to typer af integration. Den type integration som er benyttet til integrering
af AML-systemet med andre ledelsessystemer i Skagen kan betegnes som en "parallel" tilgang,
som ogsa er den mest udbredte tilgang i andre danske virksomheder. | denne form for integration
er kvalitets-, miljg- og arbejdsmiljg-beskrivelserne fortsat adskilt i hovedparten af procedurer og
instruktioner, hvorimod de ofte er integreret i politikken og bruger feelles handbog og feelles doku-
menter til eksempelvis afvigelser og korrigerende handlinger. Denne tilgang reducerer ofte bu-
reaukrati og dobbeltarbejde. Det skal neevnes, at der ikke er oprettet nye procedurer i forbindelse
med integrationen i virksomhederne i Skagen. Den anden type integration er i hgjere grad base-
ret pa en Total Quality Management tilgang, hvor der er en hgjere grad af integrering i procedurer
og instruktioner, og hvor medarbejderne, kunderne og lgbende forbedring er i fokus, og hvor der
laegges vaegt pa en helhedsorienteret tilgang med gensidig hensyntagen til kvalitet, miljg og ar-
bejdsmiljgforhold.

Vurdering af betydningen for arbejdsmiljgindsatsen

Udgangspunktet

Fiskeindustrien i Skagen — repraesenteret ved de 6 virksomheder — er kommet ganske langt i 1gs-
ningen af de traditionelle arbejdsmiljgproblemer i industrien: ulykker, maskinstgj, tunge lgft, klima
og ensidigt gentaget arbejde (EGA). Udgangspunktet for indfgrelse af AML var i alle tilfeelde en
arelang forbedringsindsats og en opmaerksomhed over for, at der fortsat var problemer, som kun-
ne og skulle lgses. De tilbageveerende problemer blev af bade ledelse og medarbejdere oplevet
som lidt sveerere at lgse, ofte forbundet med betydelige investeringer.

Antallet af ulykker i form af skaereskader, fingre i maskinerne, fald pa gulv mv. forekom i alle til-
feelde at veere reduceret betydeligt. Pa maskinerne var der i vidt omfang monteret yderligere sik-
kerhedsforanstaltninger. Stadigveek er der naturligvis forbedringsmuligheder, blandt andet i for-
bindelse med truckkarsel.

Stagjniveauet i maskinhallerne 14 i alle tilfeelde over 85 dB og kreevede saledes anvendelse af hg-
revaern, hvilket, gennemgaende, blev brugt. Alle de forarbejdende virksomheder & eller havde
veeret i dialog med Arbejdstilsynet herom, en enkelt havde et pabud liggende.

Problemet var blevet og kunne yderligere imgdegas gennem opsaetning af lyddeempende materi-
aler, men ofte i konflikt med hygiejne-hensyn. En egentlig lgsning syntes at veere forbundet med
investering i enten nye maskiner eller nye lokaler. Hidtil var der dog ikke fundet plads til denne
forbedring i virksomhedernes investerings- og udviklingsplaner.

Tunge lgft og uhensigtsmeaessige arbejdsbevaegelser forekom kun i begraenset omfang. Alle ste-
der var der indfart nyt funktionelt grej, men der var stadig et vist potentiale for forbedringer.
Indsatsen over for kulde, traek, kontakt med is mv. havde ogsa veeret betydelig. Kun mindre for-
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bedringsmuligheder syntes at foreligge uden stgrre konstruktionsmaessige eendringer/nybyggeri.
Syredampe og glatte gulve fandtes fortsat at udgare problemer.

EGA-problemer forekom kun i mindre omfang. Problemet var mest knyttet til fileteringsmaskiner-
ne og iseer i forbindelse med forarbejdningen af visse fangster, der kreevede megen manuel ind-
griben. Selv om der generelt var indfart rotationsordning var der for fa aflastende arbejdsproces-
ser at rotere imellem. | enkelte tilfeelde blokerede eksklusivaftalen med SID for bedre nytte af ro-
tation. Den psykiske side af EGA-problematikken, manglende indflydelse i arbejdet mv. blev ikke
oplevet som et problem. Der forekom at veere en fri, menneskelig omgangstone mellem ledelse
og medarbejdere, der gjorde det muligt at tage problemer op og sikre et vist rum for selvbestem-
melse i arbejdet, for eksempel mulighed for at stoppe maskinen, hvis tempoet blev for hardt. Ar-
bejdet ved maskinerne ma dog stadig siges at veere bade fysisk og psykisk belastende, ikke
mindst nar der samtidig er tale om udszettelse for stgj og ind i mellem ogsa for traek og kulde. Der
syntes pd alle virksomhederne at vaere en af medarbejderne accepteret holdning til, at disse pro-
blemer kun kunne lgses ved erstatning af den menneskelige arbejdskraft med automatiske ma-
skiner. | et par af virksomhederne var disse "visionsmaskiner” allerede under indkgring.

Medvirkende til denne "lgsning” var formentlig ogsa aerosol-problematikken. | flere af de forarbej-
dende virksomheder havde man haft medarbejdere med sveere astma-problemer og stadig var
der medarbejdere, der blev pavirket. Man var klar over problemerne og havde forsggt at arbejde
med dem, bl.a. med BST-hjaelp, man altsa ikke faet afhjulpet dem helt. Vi havde ikke mulighed for
at undersgge problematikken grundigt, men der var klart et behov for forbedringer.

Det psykiske arbejdsmiljg i bred forstand blev ofte naevnt af medarbejderne som et noget forsgmt
omrade. Tilsyneladende handlede det mest om omgangstone bade indbyrdes og i forhold til ledel-
se, som kunne forbedres, samt trivsels-spgrgsmal, som man fandt burde undersgges bedre. Der
foreld gnsker og forslag til trivselsforbedringer, som man ikke mente ledelsen interesserede sig
godt nok for. En enkelt virksomhed skilte sig dog ud pa dette punkt. Den havde taget en raekke
initiativer, som medarbejderne i hgj grad veerdsatte. Ledelserne pa de gvrige virksomheder var
godt klar over, at der 1& noget der, men havde ikke umiddelbart teenkt sig forbedringer pa dette
omrade, maske "pa sigt”. Pa en af virksomhederne var der tungere problemer, som man habede
arbejdet med AML kunne forbedre.

Lonsystemerne, som generelt i fiskeindustrien i form af enkeltmandsakkorder eller andre former
for produktivitetsfremmende lgnsystemer har haft vaesentlig indflydelse pa arbejdsmiljget, syntes
ikke at have stor betydning i Skagen-virksomhederne. Enkelte virksomheder havde produktivitets-
afheengige tillaeeg, men det blev hverken af ledelse eller medarbejdere vurderet som havende stor
betydning.

En yderligere vigtig side af arbejdsmiljget pa en virksomhed er holdningen til det, bade blandt le-
delse og medarbejdere, og saledes som det afspejler sig i adfeerden. Det kan veere vanskeligt at
vurdere pa baggrund af korte besgg, men pa grundlag af de modtagne udsagn fra begge sider
ma holdningen, maske med en enkelt undtagelse, generelt siges at vaere rimeligt god. Ledelserne
syntes medarbejderne har vist en vis interesse og medarbejdernes repraesentanter gav udtryk for
en vis anerkendelse af ledelsens indsats, samtidig med at de mente arbejdsmiljgforholdene kun-
ne blive bedre. | forhold til kollegerne var den generelle vurdering positiv, men man sa frem til
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AML-systemet for at sikre en stgrre grad af disciplinering, dvs. adfeerdsregulering pa grundlag af
sikkerhedsmaessige malsaetninger.

Et sidste veesentligt aspekt af arbejdsmiljget i fiskeindustrien, som indfgrelsen af AML principielt
skal holdes op imod, handler om Igsarbejdet eller hjemsendelsesproblematikken. Det forhold at
alle virksomheder (pa nzer en enkelt) i deres produktionskoncept er helt atheengig af ravaretilfars-
len, saledes at der er arbejde til mange folk, nar der er fisk og kun til fa, nar der ikke er fisk, har
betydelig indflydelse pa bade det psykiske og det fysiske arbejdsmiljg. Lgsarbejde skaber utryg-
hed, latente modseetninger og modvirker gensidig loyalitet samtidig med at belastningen ved
overarbejde kan veere ekstrem og ulykkesrisikoen veesentligt gget. Der er imidlertid tradition for
konceptet. Det accepteres af alle som en grundbetingelse for industrien og for arbejdet i den, og
der er hverken hos ledelse eller medarbejdere forestillinger om, at det kan eller bgr sendres
grundleeggende.

Ingen af virksomhederne havde planer eller blot ideer om at indfarelse af AML kunne eller skulle
influere pa hjemsendelses-konceptet. Man skal imidlertid veere klar over, at de analyser af ar-
bejdsmiljgproblemer og forbedringsmuligheder, som ligger til grund for AML-systemerne i hgj
grad kan veere pavirket af konceptet. Et hgijt sygefraveer, for eksempel, som alle steder, hvor det
forekom, fandtes vaesentligt at nedbringe gennem indfarelse af AML, kan meget vel veere betin-
get af lgsarbejdsforholdet.

Pavirkning af arbejdsmiljgindsatsen generelt:
oplevede og eventuelt konstaterbare aendringer |
arbejdsmiljgforhold

Om vores undersggelse

Det er ikke muligt pa baggrund af vores undersggelse at sige noget om faktiske, malelige forbed-
ringer i arbejdsmiljget. Kun en enkelt af virksomhederne har veeret certificeret i et ars tid, de gvri-
ge er blevet det inden for det sidste halve ar. En virksomhed har planer om certificering i 2004 og
den sidste har besluttet ikke at blive certificeret. Det er under alle omstaendigheder sveert at male
arbejdsmiljget eksakt, og vi har ikke efterstraebt at skaffe data af denne art. Vores efterfglgende
vurderinger bygger pa de foretagne interviews. Vi har bestraebt os for at kvalificere vurderingen
ved dels at lade den bygge p& modtagne oplysninger om nye eller forandrede praksisser og haen-
delser, dels pa henholdsvis ledelsens og medarbejdernes oplevelser af forandringer.

Vores vurdering er imidlertid steerkt belastet af et forhold, vi ikke rigtig kan ggre noget ved, nemlig
at selve den opmeerksomhed virksomhederne har mattet mobilisere over for arbejdsmiljget for at
mande sig op og gare sig i stand til at opbygge og implementere et AML-system jo pavirker resul-
taterne. Der har simpelthen veeret mere fokus pa arbejdsmiljget i denne periode end man ma reg-
ne med der vedblivende vil veere, nar systemet skal fungere i dagligdagen. Hvad der ger det
yderligere vanskeligt at skelne mellem de forandringer der skyldes AML-systemet og hvad der
skyldes den seerlige opmaerksomhed er, at virksomhederne pa ingen made startede i et vakuum.
Alle virksomhederne — maske med en enkelt pa bagkant og en enkelt pa forkant — var i god gaen-
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ge med at tage sig af problemerne. For flere var det blot "at seette det i system, som man gjorde i
forvejen”. Saledes ma alle vore udsagn tages med et gran salt. Det er ikke muligt klart at skelne
mellem hvad der skyldes "den gode gaenge”, processen og dermed den ggede opmeerksomhed,
eller AML-systemet. Vi vil gerne komme tilbage om et par ar og sa give et mere preecist bud pa,
hvad der kan tillaegges systemet!

Et yderligere forhold, der karakteriserer den undersggte fiskeindustri i Skagen, som vi ikke tror
kan genfindes generelt i fadevareindustrien eller tilsvarende fiskeindustricentre, heller ikke i virk-
somheder af samme begreensede stgrrelse, er den gode tone mellem ledelse og medarbejdere
og nogle grundleeggende motiverede sikkerheds- og tillidsrepraesentanter. Der er et feellesskab
omkring byen og bevarelsen af virksomheder og en feelles historie omkring at skabe udvikling i
virksomhederne og gode arbejdspladser, der pavirker holdninger og adfeerd og har skabt bag-
grund for gode resultater ved indfgrelsen af AML, selv om medarbejderne kun i begreenset om-
fang har deltaget i indfagrelsen af systemet.

Opstramning af APV

Nar vi skal vurdere forandringerne i virksomhedernes arbejde med arbejdspladsvurderinger kom-
mer der et yderligere forbehold ind i forhold til hvilken rolle AML har spillet, idet det indgik som et
saerskilt mal i Skagen-projektet (fase 2), at virksomhederne skulle gennemga og eventuelt opda-
tere eksisterende arbejdspladsvurderinger og handlingsplaner. Men ved implementering af et
AML-system er det naturligt at sikre, at APV en er opdateret, da den naturligt vil indga i systemet.

Vi kan i hvert fald konstatere at denne fase er gennemfart pa alle virksomhederne samt at dette
arbejde og de udviklede handlingsplaner har veeret et centralt input til AML-systemerne. Gennem
arbejdet med APV har der ogsa veeret sikret en vaesentlig grad af medarbejderdeltagelse, bade
fra sikkerhedsrepraesentanters og de enkelte medarbejderes side. Man kan sige, at det har sikret
en "bottom-up” tilgang, der har veeret vigtig for at f4 de konkrete arbejdsmiljgproblemer tilknyttet
de enkelte arbejdspladser ind i systemet og samtidig givet medarbejderne en form for ejerskab til
systemet. Alle virksomheder havde i forvejen udarbejdet APV’er, men mest for at folge lovens
krav, som det ligeud blev sagt pa en virksomhed: "Det er farst for nylig vi er begyndt at bruge
dem, som man skal bruge dem.”

Fysisk arbejdsmiljg

Der har gennemgaende veeret en god og helt klart forgget indsats over for f.eks. stgj, kulde og
traek, tunge lgft mv.. Noget af denne forandring skyldes ngdvendigheden af at komme overens
med Arbejdstilsynet for at opna certifikatet, men der kan pa alle virksomheder spores en gget til-
bajelighed til at lytte til klager og forslag fra medarbejderne og deres repraesentanter og gennem-
fore forandringer, herunder investeringer i nyt udstyr.

Samtidig star det dog klart, at AML-systemet ikke bergrer stgrre konstruktionsmaessige aendrin-
ger, nybyggeri mv., som gennemgaende ma skannes at veere ngdvendige for at komme det bela-
stende arbejde til livs. De nedfaeldede mal i AML-systemerne er ikke saerligt vidtgdende og sjeel-
dent preecise, men omvendt er der dbenbart sat en udvikling i gang for at indfri de satte mal
(nedbringelse af sygefraveer, komme darlige arbejdsstillinger til livs, reducere tunge lgft, indfare
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automatiske maskiner over for EGA). Pa et par af virksomhederne blev det dog sagt ligeud, at det
ikke var pa grund af AML, men fordi man allerede havde besluttet sig for det. Alligevel havde ind-
farelsen af AML-systematikken haft en konkret betydning, for eksempel derved at vedligeholdel-
sesafdelingen, dvs. smedene som gennemfgrer mindre konstruktions- og procesforandringer, var
blevet mere fokuserede. Dette kan pa sigt fa betydning for ulykkesforekomst.

Der kan ikke seettes mal eller tal pa den positive forandring i det fysiske arbejdsmiljg i kraft af
AML-indfgrelsen, det er snarere noget med en positiv proces, som kan spores. "Arbejdsmiljget
fylder mere nu”, blev det udtrykt som og "det er lettere at fa tingene gjort, fordi der er sikkerhed for
at de bliver gjort, og sa er det nemmere at komme igennem over for 'mafiaen’ (den gkonomiske
ledelse)”. Det kan ogsa veere i kraft af, at "produktionschefen kom pa kursus, det hjalp!” Det kan
som naevnt ikke udelukkes, at denne starre "fylde” svinder ind igen, nar certificeringen er pa
plads, projektet afsluttet og opmaerksomheden dalet til normalt leje. "Auditerings-effekten” har og-
sa spillet ind, dvs. at man "strammer lidt op i maneden fer, det skrider jo lidt". Men virksomheder-
ne skal jo auditeres igen, hvorfor man ma forvente at et vist niveau bliver holdt. Samtidig er der
indfgrt nogle rutiner (se 5.4) og skabt et samspil med medarbejderne, hvori ogsa indgéar holdnin-
ger og forventninger, som ma forventes at holde liv i den positive forbedringsproces.

Pa et enkelt omrade af det fysiske arbejdsmiljg, aerosol-problematikken, kunne der imidlertid ikke
spores forbedringer i forbindelse med indfgrelse af AML. Et par steder optreeder det i handlings-
planer, men der kunne ikke konstateres konkrete tiltag.

EGA-problematikken er heller ikke blevet direkte bergrt. Det indgar som langsigtede mal i handle-
planer, men uden konkrete forbedringstiltag — maske bortset fra det feelles gnske om at erstatte
de ansatte ved fileteringsmaskiner med visionsmaskiner. Fra medarbejderside blev der peget pa
oversete muligheder for at skabe bedre rotationsmuligheder, for eksempel ved at inddrage flere
funktioner i virksomheden i rotation eller ved at fa aendret aftalen med SID.

Det psykiske arbejdsmiljg er gennemgaende ikke blevet berart af indfarelsen af AML. En virk-
somhed havde i forvejen mange initiativer pa omradet og kunne neeppe ggre meget mere. En an-
den virksomhed tog det med i APV-opstramningen, men det er vanskeligt at konstatere forandrin-
ger efter AML-indfgrelsen, da der i forvejen ikke var store problemer.

En tredje virksomhed var meget opmaerksom pa problemer pa omradet og har siden ogsa hand-
let, men ikke som en del af AML-systemet. Pa de 3 sidste virksomheder var det psykiske arbejds-
miljg simpelthen ikke medtaget. Pa en af disse var det til medarbejdernes fortrydelse, men pa den
anden side mente man, at mulighederne for at tage fat pa det ville blive bedre under AML.

Problemerne forbundet med lgsarbejde er bevidst ikke inddraget i AML. Der er en erkendelse af,
at det har betydning for det psykiske arbejdsmiljg, ligesom man ser risikoen for skader i forbindel-
se med den ekstreme arbejdsbelastning under overarbejde i gjnene, men der er ligesom en usyn-
lig mur i forhold til at beskrive og tage fat pa problemerne ved hjemsendelsesproblematikken,
som anses for grundleeggende for virksomhedernes eksistens, hvorfor det simpelthen holdes ude
af betragtning ved udarbejdelse og indfgrelse af AML. Fra medarbejderside udtrykkes der dog
gnske om forandring og peges pa muligheder for anderledes produktionstilretteleeggelse

Den "gode gaenge” for arbejdsmiljgarbejdet pa virksomhederne, processen med indfarelse af
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AML og selve den made AML-systemet virkede pa ma tilsammen ligge til grund for det rimeligt
positive indtryk vi fik af holdningen til arbejdsmiljg og sikkerhed blandt medarbejderne pa virksom-
hederne efter certificering. Vi havde selvfglgelig ikke mulighed for at hgre medarbejderne direkte
og ma sdledes bygge pa ledelsens og medarbejderrepreesentanternes udsagn. Det skal i denne
forbindelse pointeres, at det er en generel erfaring i forbindelse med indfarelse af ledelsessyste-
mer, at der er et slaegtskab bade mellem endimensional ledelse og managementsystemer og
mellem repraesentativ medarbejderindflydelse og managementsystemer. Den ofte lidt hierarkiske
og samtidig ansvarsforflygtigende dynamik, som kan ligge i tillidsmands- og sikkerhedsmands-
funktionerne, kan nemt blive bestyrket af ledelsessystemer, saledes ogsa af AML. Vi kan ikke be-
dgmme, i hvor hgj grad dette gar sig geeldende pa Skagen-virksomhederne, heller ikke om det er
noget man lever godt eller darligt med. Vi finder det blot lidt pafaldende, at der som bade forvent-
ning til indfarelse af AML og som erfaring ikke mindst fra medarbejderside blev udtrykt anerken-
delse af systemets evne til "at fa rykket ved konservative medarbejdere” eller "fa folk til at falge
reglerne”. Det er samtidig meget forstaeligt, nar der fra sikkerhedsrepraesentanters side udtrykkes
tifredshed med at "systemet overtager vores politi-rolle”.

Rummelighed, og sundhedsfremme

For at virksomhederne skal kunne opna et arbejdsmiljacertifikat i henhold til bekendtgarelsen om
arbejdsmiljgcertifikat, skal de ogsa inddrage forhold omkring det rummelige arbejdsmarked og
sundhedsfremme i deres AML-system. To forhold som de fleste af virksomhederne ikke tidligere
har beskeeftiget sig med. Til at opfylde kravet om det rummelige arbejdsmarked skal virksomhe-
derne i samarbejde med medarbejderne eller deres repraesentanter formulere, hvordan de vil
fastholde egne medarbejdere og rekruttere nye medarbejdere, som er truet af udstgdning fra ar-
bejdsmarkedet. Til opfyldes af dette krav har de tre af de certificerede virksomheder indgaet en
partnerskabsaftale med Skagen Kommune. Flere af virksomhederne har allerede en medarbejder
ansat under denne aftale, hvor medarbejderen eksempelvis arbejder et reduceret antal timer om
ugen, eller hvor medarbejderen helt selv afggr hvor ofte og hvor mange timer pr. dag de kan ar-
bejde. Til opfyldelse af kravet om sundhedsfremme skal virksomhederne i samarbejde med med-
arbejderne eller deres repraesentanter have besluttet og skriftligt formuleret, hvordan virksomhe-
den konkret vil arbejde for sundhedsfremme pa arbejdspladsen. Til opfyldelse af dette krav udfe-
rer to af virksomhederne arlige tilfredshedsundersagelser hos medarbejderne for at male tilfreds-
heden og som grundlag for beslutning for forbedringstiltag. Nogle virksomheder har udarbejdet
alkoholpolitik, andre tilbyder massage, kiropraktor o.lign.

Forandringer i ledelsesengagement

Det er allerede fremgaet, at vi har kunnet konstatere et klart foraget ledelsesengagement i forbin-
delse med indfgrelsen af AML. Vi har i fremstillingen ikke skelnet mellem den gverste ledelse og
den AML-ansvarlige, idet vi er get ud fra at der er ngje overensstemmelse mellem de to funktio-
ner. Vi har da heller ikke registreret noget, der kunne tyde pa selvsteendigt virkende interesser fra
de AML-ansvarliges side. Opbakningen til AML som systematik og som signal til medarbejderne
om, at man veerdseaetter dem, forekommer grundlaeggende. Der er heller ingen tvivl om, at medar-
bejderne pa alle virksomhederne har maerket opbakningen og engagementet. Man kan saledes
sige, at ledelsernes formal med at signalere virksomhedens interesse for medarbejderne er gaet
igennem. Der har veeret tale om 'commitment’ og det er blevet opfanget. Vi opfatter imidlertid ikke
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ledelsesengagementet som en faglge af AML-indfgrelsen, men fgrst og fremmest som resultat af
en eksisterende prioritering af arbejdsmiljget (for en enkelt virksomheds vedkommende godt nok
ret ny) og forbundet med beslutningen om AML og processen med at indfgre det.

Forandringer i sikkerhedsarbejdet og sikkerhedsarbejdets funktion i virksomheden

Det er pa dette omrade vi vurderer, at de mest gennemgribende og formentlig vedblivende foran-
dringer har fundet sted. Forbedringerne i den generelle arbejdsmiljgindsats, iseer over for det fysi-
ske arbejdsmiljg, har ogsa vaeret maerkbare, men kan i hgjere grad skyldes ledelsens foragede
lydhgrhed og engagement end aendringer i rutiner og organisation, hvorfor der heller ikke er sik-
kerhed for at det fortseetter. AML-systematikken har derimod, naturligt nok, sat sig konkrete spor i
sikkerhedsarbejdets rutiner og tilsyneladende lgftet det til hgjere niveau.

Selv om mange af virksomhederne bade fer og efter certificeringen angav, at AML-systemets ruti-
ner egentlig ikke var nye for dem, at de blot skrev noget ned de altid havde gjort i praksis, sa for-
nemmer vi alligevel, ikke mindst pa medarbejdernes udsagn, at der er sket et lgft. Pa en virksom-
hed udtrykte man det sdledes: "Det man gennemgaende glemmer det er, hvad har der vaeret af
problemer, fordi de har ikke veeret noteret ned. | det gjeblik du indfgrer dit system og du begynder
at notere tingene ned, og du bruger det du har noteret ned, sa bliver du bedre til at vurdere de
ting, der har veeret, til at ggre tingene bedre. Mange virksomheder glemmer hvor mange proble-
mer, der har veeret.”

Forbedringerne blev ogsa beskrevet "som en pisk over nakken, der gjorde, at man huskede det
hele og sgrgede for at det hele blev gjort”. Det blev erkendt, at man ikke tidligere havde veeret
seerligt gode til det systematiske, men at "tingene nu blev struktureret bedre”. Fra medarbejder-
side oplevedes det som at bade sikkerheden og medarbejderne blev taget mere serigst. "Far
brugte vi 5 min. pa det, nu en halv time”.

Den mest kontante forbedring, der lgd fra alle virksomhederne (bortset fra en, hvor implemente-
ringen ikke rigtig var gennemfart) var gennemfgrelsen af sikkerhedsronderinger. De havde klart
skabt mere styr over tingene og skaerpet fokus. Der var ogsa kommet mere substans i og styr pa
Sikkerhedsudvalgsmgderne med fast dagsorden, punkterne forberedt gennem bl.a. ronderinger-
ne og udarbejdelse af handlingsplan for hvert udestdende problem. | nogle af virksomhederne
havde man samtidig med AML endret strukturen i sikkerhedsorganisationen, bl.a. faet dannet
flere sikkerhedsgrupper, hvilket oplevedes som en forbedring. AML-systematikken blev desuden
fremheevet som "medvirkende til at bryde nogle af de mekanismer ned, som altsa kommer pa
tveers af en fornuftigere made at gare tingene pd”. Ogsa den med AML-systemet indfgrte registre-
ring af 'neesten-ulykker’, som alle ansatte er med til at udfylde, oplevedes af alle parter som en
forbedring, noget man kunne leere af.

Fra ledelsesside blev det fremhaevet, at indfgrelsen af systematikken jo ogsa sikrede, at man fik
instrueret nye medarbejdere ordentligt og at man kunne dokumentere denne instruktion, hvis det
kom til det. Sikkerhedsmgder og sikkerhedsarbejde i det hele taget tog mere tid nu, men det var
jo saledes prioriteringen var. Fra medarbejderside lagde man veegt pa den serigsitet, som man
syntes de forskellige opstramninger var udtryk for, og man havde tillid til at det ville fortseette, for
"de kommer jo og kontrollerer hvert ar”.
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Man kan kort karakterisere AML-indfgrelsens betydning for sikkerhedsarbejdet som sma, enkle,
men sikre skridt i en vedblivende systematisering af arbejdsmiljgindsatsen. Det synes samtidig at
kunne fungere sidelgbende med, at den daglige dialog om problemer og forbedringsforslag ikke
tilsideseettes.

Medarbejderdeltagelse

Indfgrelsen af AML har udpraeget veeret ledelsernes initiativ. Medarbejderrepraesentanterne blev i
forskelligt omfang informerede, men deltog ikke aktivt i indledende planleegning. Medarbejderne
har generelt heller ikke deltaget i udarbejdelse af politikker og malfastseettelse. Pa et senere sta-
dium og pa konkret niveau, navnlig i forbindelse med arbejdet med APV, er de dog blevet inddra-
get, pa visse virksomheder ganske intensivt. Efterhanden som de nye rutiner i sikkerhedsarbejdet
kom op at sta er de ogsa i denne forbindelse blevet involveret. Nogle medarbejderrepraesentanter
mente dog at det farst skete henne omkring certificeringen og falte sig "haegtet pa” og mente, at
de godt kunne have bidraget tidligere i forlgbet og havde vigtige input til processen.

| forhold til bredden af medarbejdere er der pa virksomhederne lidt forskellige holdninger til infor-
mationsarbejde. P& nogle af virksomhederne er det ikke ualmindeligt at tage en snak i kantinen
eller holde et medarbejdermgde om nye begivenheder. Pa andre ngjes man med et opslag pa
opslagstavlen og tager snakken "ude i fabrikken”, blandt andet i bevidstheden om, at en del af
medarbejderne ikke leeser sa godt.

Pa den ene eller anden made har alle medarbejdere dog veeret inddraget pa alle virksomheder,
maske med en enkelt undtagelse. Enten ved at blive interviewet til den nye APV, eller i forbindel-
se med udarbejdelse eller tilpasning af instruktioner til AML-systemet. | enkelte tilfeelde har med-
arbejderne deltaget i udarbejdelse af procedurer. Der synes fra ledelsernes side generelt at veere
en abenhed over for forslag og kommentarer fra medarbejderne, ligesom der gives relativt stor
frihed til at lave eendringer i daglige rutiner. Hvis en medarbejder har forbedringsforslag til en ned-
skreven instruks "tager det os kun 5 minutter at lave den om”. Og: "Der dukker meget nyttig viden
op ved interviews af medarbejderne om deres arbejdsfunktioner”. Der leegges fra ledelsens side
0gsa veegt pa, at medarbejderne faler ejerskab til systemet.

Abenheden over for forslag og kommentarer fra medarbejderne og den interesse, der i det hele
taget er udvist fra ledelserne over for medarbejderne i forbindelse med projektet, ledelsens
'commitment’ har tilsyneladende givet pote for sa vidt som der bemeerkes en interesse fra medar-
bejdernes side for deltagelse. "Medarbejderne gar ind og kommenterer i handbogen”, lyder det,
og "der bliver stillet forslag og snakket om det folk imellem”. Kun pa en enkelt virksomhed blev
der givet udtryk for manglende engagement fra medarbejderside, men det forstod man selv som
forbundet med, at man ikke havde til hensigt at blive certificeret.

Der er forskellige vurderinger af, hvorvidt indfgrelsen af AML-systemet giver stgrre indflydelse til
medarbejderrepraesentanterne. Alle giver udtryk for, at man bliver taget mere serigst og at funkti-
onen som sikkerhedsrepraesentant bliver bakket op, men kun pa nogle af virksomhederne mener
man, at det ogsa giver mere indflydelse. P& en virksomhed lad det: "det har vi i forvejen”, pa et
par andre, at AML ikke eendrede noget. Men pa to virksomheder syntes man klart, at man fik star-
re muligheder for at ggre sig geeldende. Den ggede 'magt’ var dog samtidig forbundet med et an-
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svar, idet man for eksempel havde overtaget visse funktioner i det systematiserede sikkerhedsar-
bejde. Det var principielt helt i orden, blot der var de forngdne ressourcer til det (en klassisk pro-
blemstilling), dvs. tid til radighed og kompetence, ferst og fremmest i form af uddannelse. Sa leen-
ge ledelsen gav opbakning til dette, var det et god udvikling, en forbedring i virksomheden man
gerne bidrog til.

At uddannelse pa mange mader er en krumtap i at skabe samvirke og veekst i viksomheden blev
i hgj grad bekraeftet i vores undersggelse. Der synes blandt Skagen-virksomhederne at veere en
udbredt forstaelse for dette. Vi stgdte alle vegne pa positive holdninger til medarbejderuddannel-
se bade pa ledelses- og medarbejderside. Pa en enkelt af virksomhederne (muligvis flere) havde
alle medarbejdere veeret af sted i hold pa miljg- og kvalitetskursus. Ingen af medarbejderrepree-
sentanterne havde problemer med at fa fri til kurser. Dog var virksomhedens gkonomiske bidrag
lidt forskelligt.

De fleste af medarbejderrepraesentanterne fandt at det var en forudsaetning for at kunne ggare sit
arbejde ordentligt og drage nytte af AML-systemet, at man uddannede sig. Specielt psykisk ar-
bejdsmiljg blev neevnt som et emne man gerne ville dygtiggere sig i at arbejde med. Det blev
naevnt flere steder, at uddannelse godt kunne have veeret med som mal i AML-systemet. Man sa
0ogsa meget gerne uddannelse bredt ud til alle medarbejdere, ogsa i basale kundskaber og mente
at det var vigtigt for at skabe et godt klima og starre interesse blandt medarbejderne. Pa flere af
virksomhederne var der da ogsé sadanne brede uddannelsesinitiativer i gang.

Integration i teknologiudvikling, planleegning og investeringer

Som anfgrt i afsnit 5.1 er en reekke af de tilbageveerende arbejdsmiljgproblemer, stgj, belastende
arbejde ved maskiner, kulde og treek samt aerosoler vanskelige at Ilgse uden at det sker i forbin-
delse med starre teknologi- og konstruktionseendringer. Det er altsa forhold som — jf. ogsa ar-
bejdsmiljglovgivningen — skal teenkes ind i planlsegningen og realiseres i forbindelse med investe-
ringer i nyanlaeg, procesaendringer og nybyggeri. Her er det vores indtryk, at AML-systemet kom-
mer til kort. | hvert fald er der ikke i den valgte implementeringsstrategi lagt vaegt pa at fa syste-
met til at virke i denne retning. Der er i systematikken indbygget "miljgkonsekvensvurderinges-
skemaer” eller "checklister”, som skal udfyldes og kreever overvejelser i denne retning, men her
fornemmer vi, at vi er ovre i 'taknemmeligt papir’, som bliver udfyldt uden at have praktiske konse-
kvenser. Ikke sadan at forstd, at ledelserne ikke er sig deres ansvar pa dette omrade bevidst. Det
gennemgaende svar var, at det var man jo vant til at gare. Den eneste forskel systemet gjorde,
var, at nu blev det dokumenteret. For naerveerende, i hvert fald, havde ingen af virksomhederne
planer om at bruge AML-systemet aktivt i denne retning, bortset fra den ene, der som mal i syste-
met har indskrevet anskaffelse af automatiske maskiner.
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Konklusion

Det kan umiddelbart undre, at beslutningen om at indfgre AML og ga ind i projektet, ikke i hgjere
grad blev forberedt og taget som en falles beslutning, ledelse og medarbejdere imellem, i be-
tragtning af den interesse for medarbejderne og deres deltagelse, som ledelserne faktisk har ud-
vist og i betragtning af de konkrete |gft for iseer sikkerhedsarbejdet det har medfart. Man aner en
lidt patriarkalsk holdning bagved — som det ikke er vores opgave eller gnske at kritisere — blot i
bagklogskabens lys antyde, at projektet formentlig godt kunne have veeret gennemfgrt som et
egentligt feelles projekt.

Resultaterne, bedgmt her pa falderebet af projektperioden, er gennemgéaende positive. Det var et
projektmal i Skagen-projektet, at "inspirere ledelse og medarbejdere til i feellesskab at arbejde for
arbejdsmiljgforbedringer og dermed nedbringelse af sygefraveer og arbejdsskader”. Det mener vi
klart er opfyldt. Hvilken konkret betydning det far for sygefraveer og arbejdsskader, kan vi selvfgl-
gelig ikke udtale os om pa nezervaerende tidspunkt, men at inspirationen er tilvejebragt er uomtvi-
steligt.

Vi kan ogsa sige, at ledelsernes formal med at indfgre AML ser ud til at veere indfriet. Signalet om
at medarbejderne og deres arbejdsforhold er centrale for virksomhederne er modtaget og det har
skabt en positiv stemning blandt i hvert fald medarbejdernes repraesentanter, der kan fgre ar-
bejdsmiljgforbedringer med sig og formentlig ogsa mindre fravaer samt et kvalitetslgft for virksom-
hedens produktion. Om det ogsa udadtil har gavnet virksomhedernes renommé kan vi ikke udtale
os om, men der er i hvert fald skabt forudsaetninger for det. Forventningerne til lettelser i arbejds-
gange, starre overblik og sikkerhed for, at man nu ogsa fik gjort det man skulle, i kraft af AML-
systematikken ser ogsa ud til at veere indfriet.

Medarbejdernes forventninger til AML-indfarelsen synes ogsa at veere indfriet. Der har veeret tale
om et vist lgft i den konkrete arbejdsmiljgindsats og det er blevet lettere at komme igennem over
for kolleger, sikkerhedsrepraesentanthvervet er blevet bekraeftet.

Det er pa indeveerende tidspunkt imidlertid ganske vanskeligt at afgare, i hvilket omfang de kon-
staterede og oplevede forbedringer skyldes AML-indfgrelsen eller selve virksomhedernes motiva-
tion for at indfgre det og det engagement, de har lagt i det. For sa vidt engagementet blot afspej-
ler "den gode geenge”, altsa det forhold, at virksomhederne allerede i forvejen prioriterede ar-
bejdsmiljget, kan der veere grund til at tro, at AML-systemet fortsat vil virke som en fornuftig ram-
me for arbejdsmiljgindsatsen og skabe Igbende forbedringer. Men hvis den ‘commitment’, som vi
har set virke pa virksomhederne, mest er bundet til projektet eller aktuelle strategiske overvejelser
i gvrigt, og daler efterhanden, kan man tvivie pa AML-systemets bzereevne. | hvert fald bliver
dens positive funktion mere snaever, formentlig kun som en god systematisk ramme for sikker-
hedsarbejdet.

Vi har konstateret et Igft i indsatsen over for det umiddelbare fysiske arbejdsmiljg, men mener at
hovedbegrundelsen herfor er ledelsens eendrede holdning, dens ’'commitment’, ikke AML-
systemet. Vi synes ogsa vi kan se forbedringer i de ansattes holdninger og adfeerd og i medarbej-
derrepreesentanternes engagement, men tror ogsa det snarere skyldes de aendrede ledelsessig-
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naler. Derfor er det temmelig afg@grende for fortsatte forbedringer i arbejdsmiljgindsatsen, at ledel-
sens 'commitment’ fastholdes. Et yderligere forbehold vi ma tage i forhold til systemets evne til at
viderefgre indsatsen, er at meget af det oplevede Igft i aktiviteten og i medarbejderinddragelsen
hang sammen med APV-arbejdet, og dette |& faktisk uden for AML-indfgrelsen, som selvsteendig
del af projektet.

AML-systemet ma, sdledes som det er indfert pA Skagen-virksomhederne, ses som en god ram-
me for det konkrete sikkerhedsarbejde fremover. Det bruges til at holde alle parter "i grerne”, fa
mere med end far og sikrer i hgjere grad at tingene bliver gjort. Det vil formentlig ogsa fortsat kun-
ne sikre konkrete forbedringer i arbejdsmiljget, iseer fordi det er indfgrt i en positiv and og — efter-
handen — med en 'bottom-up’ tilgang. Men hvis ledelsens 'commitment’ daler kan det godt veere,
det kun bliver sma-forbedringer. Der er ikke i systemet, heller ikke sddan som malene gennemga-
ende er beskrevet i det pa de forskellige virksomheder, indlejret en dynamik, som vil sikre starre
forbedringer i arbejdsmiljgindsatsen.

Pa en virksomhed besvarede man spgrgsmalet om hvorledes dynamikken i systemet blev sikret
med fglgende: "Systemet sikrer gennem dokumentationskravet at vi far sat os ned efter hver sze-
son og teenkt os om, hvordan vi kan ggre det bedre, herunder inddrage medarbejdernes forslag.
Det har vi i en vis udstreekning altid gjort, men nu tvinges vi til at ggre det. Det bliver skrevet ned,
alle kan se det, hvordan vi prioriterer kommer pa skrift, og vi tvinges til at give svar pa medarbe;j-
dernes forslag”. Dette 'statement’ virker umiddelbart overbevisende, men det er tvivisomt om sel-
ve skriftligheden i laengden vil veere overbevisende over for medarbejderne, hvis ikke der er hold-
ning og handling bag ordene.

Der er sat nogle klare begraensninger for AML-systemernes virkefelt, dels i kraft af sadanne ma-
nagementsystemers natur, dels i kraft af den made virksomhederne har valgt at implementere
dem pa.

Der er nogle klare begraensninger for AML-systemernes virkefelt, i det mindste saledes som de er
implementeret pa de undersggte virksomheder. Systemerne har tilsyneladende ikke indflydelse
pa langsigtet planlaegning og investeringsovervejelser. De vil derfor umiddelbart ikke betyde no-
get for mere gennemgribende afskaffelse af de tilbageveerende tunge arbejdsmiljgproblemer, her-
under at komme de tilbagevaerende EGA- og astma-faktorer til livs. De har abenbart heller ikke
nogen betydning for sendringer i det eksisterende produktionskoncept med hjemsendelse, selv
om det indvirker pa systemernes forudsaetninger og mal igennem sandsynlige bidrag til fravaer og
arbejdsskader.

Hvis der skal fastholdes en dynamik i AML-systemerne, sadan at de ikke bare bliver en "holde-i-
grerne-mekanisme” for sikkerhedsarbejdet, er det efter vores opfattelse, udover ledelsens fortsat-
te ‘commitment’, ngdvendigt at fastholde medarbejderengagementet dels gennem direkte og bred
deltagelse, dels gennem kompetencegivende uddannelse af medarbejderrepraesentanterne og
bredere uddannelsestilbud til medarbejderne. "Alle systemer handler om mennesker”, som en
ledelsesrepraesentant udtrykte det. Det er vigtigt, tror vi, at udbrede og fastholde denne filosofi i
forbindelse med den generelle tendens til at fa alle driftsparametre omfattet af ledelsessystemer-
ne.
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Ledelse og medarbejdere i Skagen fiskeindustri har en god historie sammen, der har skabt udvik-
ling i virksomhederne og rimeligt gode arbejdspladser, og som har befordret de positive resultater
af AML-indfgrelsen, men det er ikke noget, der bare passer sig selv, eller som AML-systemet nu
sikrer. Det handler om mennesker, det skal dyrkes.
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