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AM-PRO kommentarer til Det midlertidige AMO-udvalgs afrapportering 2022

AM-PRO har med interesse laest afrapporteringen og kvitterer for de mange glimrende forslag til mindre
justeringer af de nuvaerende regler. Det midlertidige AMO-udvalg kommer imidlertid ikke med mere grund-
leeggende svar pa de udfordringer, som den nuvaerende AMO-ordning indebzerer.

AM-PRO vil gerne bidrage til en modernisering af reglerne om virksomhedernes arbejdsmiljgarbejde med
henblik pa na frem til en AMO-ordning, der afspejler de mader, som nutidige virksomheder fungerer pa.

AM-PRO vil derfor gerne kommentere nogle af de centrale udfordringer i AMO-ordningen.
Resume:

1. Det er vigtigt at afklare relationen mellem arbejdsmiljgorganisationens opgaver og ledelsens pligter
Det er vigtigt at APV kvalificeres sa den giver et billede af arbejdsmiljget, som arbejdsmiljgbeslutninger
kan tage udgangspunkt i

3. Der er behov for en skarpere praecisering af hvilke kompetencer AMO-medlemmer skal have i forhold
til arbejdsmiljgprofessionelle

4. Der er behov for pracisering af arbejdsmiljpprofessionelles rolle i arbejdsmiljgindsatsen og deres kom-
petencebehov

5. Der er behov for en overskuelig beskrivelse af hvordan virksomhederne skal arbejde med prioritering
og handleplaner

6. Der er behov for en nytaeenkning af arbejdsmiljporganisationens organisatoriske opbygning, sa den
modsvarer nutidige virksomheders mader at organisere sig

7. Medarbejderinddragelse i arbejdsmiljgindsatsen bgr beskrives som et vaerdiskabende element savel i
forhold til AMO-arbejdet som i forhold til den almindelige medarbejder-leder dialog

8. Der er behov for retningslinjer, der kan sikre virksomhederne tilstraekkelige ressourcer til deres arbejds-

miljgarbejde
Baggrund:

Reglerne om organisering af virksomhedernes interne samarbejde om arbejdsmiljg blev fastlagt med en
bekendtggrelse i 1971. Arbejdsmiljporganisationens opbygning og opgaver er i princippet usendrede siden
1971, men er sidenhen blevet justeret med udbygninger og praeciseringer adskillige gange, ligesom der er
blevet abnet mulighed for, at virksomhederne i hgjere grad kan tilpasse arbejdsmiljgorganisationen til de-
res szerlige behov.

Siden 1971 er der sket en stor udvikling savel af den made, som virksomhederne ledes, som af den made,
som virksomhedernes parter samarbejder. Hvor virksomhederne i 1970’erne typisk var organiseret efter

traditionelle, hierarkiske modeller, organiseres ledelse i dag i hgjere grad efter matrix- og funktionsledelses-

modeller med sa fa ledelsesniveauer som muligt. Tilsvarende er medarbejderinddragelse blevet et vigtigt
element i virksomhedernes funktion, og samarbejdet mellem virksomhedens parter ses i hgj grad som en
ressource snarere end som en arena for Igsning af interessekonflikter.
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AM-PRO har derfor hilst nedsattelsen af det midlertidige AMO-udvalg velkomment, idet der er et stort be-
hov for at modernisere arbejdsmiljgorganisationens struktur og funktion, sa den i hgjere grad kan under-
stgtte virksomhedernes forebyggende arbejdsmiljgindsats.

Imidlertid har arbejdet i Det midlertidige AMO-udvalg ikke fgrt frem til en nytaenkning af virksomhedernes
samarbejde om arbejdsmiljg. Maske har formuleringen af udvalget kommissorium medbvirket til at be-
graense udvalgets muligheder for at fremkomme med mere visionaere og ambitigse forslag.

Udvalget har tilsyneladende vaeret inde i drgftelser af nogle af de centrale udfordringer, som de nuvaerende
regler indebaerer, men det ser ud til, at det ikke er lykkedes at komme szerligt lang i forhold til at opna enig-
hed om forslag til Igsninger pa disse grundleeggende udfordringer.

1. Forholdet mellem ledelsesansvar og samarbejde:

Det er et grundlaeggende princip i bade den danske og den europaeiske arbejdsmiljgregulering, at ansvaret
for arbejdsmiljpet er ngje knyttet til ledelsens kompetence til at traeffe beslutninger om virksomhedens or-
ganisering, teknologi og produktion. Arbejdsmiljgorganisationens opgave er derfor som udgangspunkt at
have overblik over virksomhedens arbejdsmiljg og bidrage til at kvalificere ledelsens beslutninger mhp for-
bedring af arbejdsmiljget.

De seneste 10-15 ar har vi set en klar tendens til, at virksomhedernes ledelser i langt hgjere grad anerken-
der deres ansvar for arbejdsmiljget og anerkender, at arbejdsmiljghensyn er et vigtigt element i ledelses-
indsatsen. Vi ser ogsa et stigende antal virksomheder, der er dygtige til at bruge arbejdsmiljgorganisationen
som en ressource til at kvalificere ledelsesindsatsen ift. arbejdsmiljget.

Vi ser imidlertid ogsa stadig en lang reekke virksomheder, der overlader stort set alle spgrgsmal om arbejds-
miljg til arbejdsmiljgorganisationen, og dermed i stor udstraekning fraleegger sig deres ledelsesmaessige an-
svar for arbejdsmiljget. Dette ses bade i virksomheder, der kun har en minimal aktivitet i arbejdsmiljgorga-

nisationen, og i virksomheder med en omfattende og aktiv arbejdsmiljgorganisation.

Det er derfor gleedeligt at Det midlertidige AMO-udvalg anbefaler en tydeligggrelse af sammenhaengen
mellem arbejdsgiverens pligter og arbejdsmiljgorganisationens opgaver, men denne anbefaling skeemmes
af, at ledelsens og arbejdsmiljgorganisationens roller alligevel rodes sammen adskillige steder i rapporten.

2. Kvalificering af APV:

Forudseetningen for at ledelsen kan Igfte sit ansvar for arbejdsmiljget er, at den har adgang til et kvalificeret
beslutningsgrundlag, sadan som det ogsa geelder for alle andre ledelsesomrader.

De danske regler om arbejdspladsvurdering blev i sin tid indfgrt som en implementering af EU-kravet om
risikovurdering, og de handteres i praksis i langt de fleste virksomheder ved gennemfgrelse af mere eller
mindre systematiserede “meningsmalinger” blandt medarbejderne. Det er en metode, der er belastet af, at
kvaliteten af malingerne er helt afhaengig af medarbejdernes kompetence til at vurdere de risici, som deres
arbejde indebzrer — kompetencer, som medarbejderne ikke kan forventes at have.

Sadanne malinger viser derfor snarere noget om medarbejdernes trivsel — altsa forholdet mellem deres for-
ventninger og forventningsopfyldelsen — end om den reelle risikosituation. Malingerne er maske nok et
ganske fglsomt instrument til at afslgre oplevede sendringer af gener, men arbejdsmiljgbelastninger, der er
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typiske for den pageeldende type arbejde, vil ofte blive betragtet som "normale” og bliver derfor undervur-
deret.

Der er derfor et behov for at udvikle arbejdsmiljgvurderingen, sadan at den bade indeholder en maling af
medarbejdernes oplevelser og desuden en kompetent arbejdsmiljgfaglig vurdering af de risici, der er for-
bundet med arbejdet.

Det er derfor glaedeligt, at Det midlertidige AMO-udvalg anbefaler, at der skal indga en risikovurdering i ar-
bejdspladsvurderingen, men det fremgar ikke neermere, hvad man forstar ved en risikovurdering, hvordan
den skal foretages, eller hvordan den mere konkret skal indga i arbejdspladsvurderingen.

Det bgr desuden fremhaeves, at APV ogsa er et redskab, der skal anvendes i forbindelse med organisatori-
ske forandringer og &ndringer af opgavelgsningen, idet APV erfaringsmaessigt kun sjeeldent udfgres ved
sadanne a&ndringer og i sa fald kun i mindst muligt omfang.

3. AMO-uddannelse:

Uddannelse af medlemmerne af arbejdsmiljgorganisationen har vaeret genstand for konfliktfyldte diskussi-
oner mellem parterne stort set lige siden, der i sin tid blev fastlagt regler for organiseringen af arbejdsmiljg-
arbejdet.

Imidlertid forekommer det ganske urealistisk at forestille sig, at det vil vaere muligt — eller hensigtsmaessigt
— at uddanne AMO-medlemmer til at kunne varetage Igsningen af arbejdsmiljgfaglige opgaver pa et til-
streekkeligt kvalificeret niveau. Deres rolle i arbejdsmiljgorganisationen er jo netop en rolle, som de vareta-
ger ved siden af deres primaere arbejde i virksomheden, som deres kompetencer naturligt vil rettet mod.

Det er derfor relevant at koncentrere uddannelsen om kompetencer, der er relevante for det formelle ar-
bejdsmiljgarbejde, sddan som Det midlertidige AMO-udvalg foreslar. Til gengzeld er det uklart, hvad udval-
get mener, nar det peger pa behovet for “ngdvendig viden om det materielle arbejdsmiljg”. Den ngdven-
dige viden om det materielle arbejdsmiljg vil normalt skulle sikres gennem arbejdsmiljgprofessionelle med-
arbejdere eller eksterne radgivere, sddan som lovgivningen forudsaetter jf. AML §§ 12 hhv. 21.

Desuden er det problematisk, at lade virksomhederne selv vurdere behovet for supplerende AMO-uddan-
nelse og behovet for sagkundskab om arbejdsmiljg, idet virksomheder, der mangler viden, typisk ikke vil
efterspgrge mere viden. Der er derfor behov for nzermere at definere, hvilke kompetencer virksomhederne
skal rade over eller have adgang til.

Til gengeeld er det glaedeligt, at en raekke af Det midlertidige AMO-udvalgs medlemmer i feellesskab peger
pa behovet for en ops@gende, virksomhedsneer og dialogbaseret vejledningsindsats om systematisk ar-
bejdsmiljgarbejde fx forankret i BFA-systemet.

4. Arbejdsmiljpprofessionelle:

Vi ser gennem de seneste ca. 5-10 ar en stigende forstaelse i virksomhederne for behovet for anszettelse af
arbejdsmiljpprofessionelle mhp at sikre virksomheden adgang til et kompetent beslutningsgrundlag for va-
retagelsen af ledelsens arbejdsmiljpopgaver og et trovaerdigt arbejdsmiljgfagligt grundlag for arbejdsmiljg-
organisationens arbejde med prioritering, handlingsplaner mv.
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Erfaringerne viser klart, at denne tendens har medfgrt et betydelig kvalitetslgft af disse virksomheders ar-
bejdsmiljgarbejde blandt andet som fglge af en mere ansvarspatagende ledelsesindsats.

Det forekommer derfor besynderligt, at Det midlertidige AMO-udvalg slet ikke forholder sig til de arbejds-
miljgprofessionelles rolle ift. arbejdsmiljgorganisationen (eller ledelsen) eller til hvilke kvalifikationer, de
arbejdsmiljgprofessionelle bgr have for at kunne varetage deres opgaver, herunder kompetencer til at fa
integreret et systematisk fokus pa arbejdsmiljg i organisationens strategi og drift. Desuden bgr de arbejds-
miljgprofessionelle bade have tvaerfaglige kompetencer i forhold til at handtere de konkrete arbejdsmiljg-
udfordringer og om konkret viden om facilitering af Igsninger.

Et udgangspunkt for en styrkelse af den arbejdsmiljgprofessionelle indsats i virksomhederne kunne vaere
kompetencekrav til varetagelsen af den ovenfornavnte risikovurdering som led i arbejdspladsvurderingen.

Desuden bgr det overvejes formelt at beskrive de arbejdsmiljgprofessionelle opgaver i forhold til at identifi-
cere udfordringer - ikke mindst organisatoriske - og radgive om forebyggende tiltag.

5. Prioritering og handleplaner:

Der synes at vaere uklarhed om forskelle og sammenhange mellem den prioritering og handlingsplanlaeg-
ning, som den arlige arbejdsmiljgdrgftelse skal producere, og den prioritering og handlingsplanlagning,
som indgar i APV-processen. Desuden skaber det forvirring, at den arlige arbejdsmiljgdrgftelse foretages
hvert ar, medens APV i praksis kun gennemfgres hvert tredje ar, idet kravet om APV i forbindelse med a&n-
dringer i virksomheden tilsyneladende ikke tages seerligt alvorligt.

Det midlertidige AMO-udvalg har tilsyneladende vaeret opmaerksom pa denne problemstilling uden at
komme med forslag til en Igsning, der pa en enkel made sikrer, at virksomhederne gennemfgrer priorite-
ring og handlingsplanlaegning og fglger op pa implementeringen af planerne. Der er behov for at samtaenke
de to regler til én samlet og letforstaelig ordning.

Desuden savnes forslag om kvalificering af det datagrundlag, som den arlige arbejdsmiljgdrgftelse skal ba-
seres pa. Et sddan grundlag kunne fx etableres, hvis arbejdspladsvurderingens meningsmaling suppleres
med krav om en egentlig risikovurdering baseret pa en arbejdsmiljgfagligt kompetent kortlaegning.

Arlige arbejdspladsvurderinger kunne ogsa vaere en mulighed, s& data herfra kunne indga i arshjulet for den
arlige arbejdsmiljgdrgftelses handleplaner.

6. AMO-struktur:
Organiseringen af virksomhedernes samarbejde om arbejdsmiljg baserer sig som naevnt pa regler, der blev
fastlagt tilbage i 1971, og som ikke tager hgjde for udviklingen af ledelse og samarbejde siden, bortset fra

mulighederne for aftalebaseret tilpasning til virksomhedens seerlige behov.

Et seerligt problem er de konflikter, der kan opsta, nar en arbejdsleder i en arbejdsmiljggruppe skal daekke
andre lederes ledelsesomrader.

Desuden viser erfaringen, at ledere, der ikke er medlem af en arbejdsmiljégruppe, ofte fralaegger sig deres
ledelsesmaessige arbejdsmiljgansvar og overlader alle spgrgsmal, der har med arbejdsmiljg at ggre, til den
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lederkollega, der er medlem af arbejdsmiljggruppen. Pa den made er den nuvaerende organiseringsregel
medvirkende til manglende ansvarspatagning i ledelsen ift. arbejdsmiljget.

Det midlertidige AMO-udvalg er opmaerksom pa problemet, men foreslar blot en preecisering af den rolle,
som arbejdslederen i arbejdsmiljggruppen skal varetage. Det vil ikke vaere en tilstraekkelig I@sning, fordi det
netop ikke vil fjerne grundlaget for sadanne konflikter.

En Igsning kunne vaere at &endre organiseringsreglerne, sa de kommer til at svare til situationen i stort set
alle andre EU-lande, sadan at arbejdsmiljgrepraesentanten ikke bindes til én bestemt arbejdsleder i en ar-
bejdsmiljggruppe, men samarbejder med netop de ledere, der har ledelseskompetencen ift. de aktuelle,
konkrete arbejdsmiljgopgaver, uanset hvor de pagealdende er placeret som fx funktionsleder, arbejdsleder
eller andet. Pa den made vil arbejdsmiljgrepraesentantens funktion ogsa blive mere tilsvarende tillidsreprae-
sentanten.

Desuden er der behov for at se naermere pa samspillet mellem samarbejdsudvalget og arbejdsmiljgorgani-
sationen, idet en raekke arbejdsmiljpopgaver iseer vedrgrende ergonomiske hhv. psykiske og organisatori-
ske forhold bedst Igses i et samspil mellem de to systemer.

Samtidig kunne reglerne om arbejdsmiljgudvalgets sammensaetning sendres, sa virksomhederne fik mulig-

hed for at sammensatte udvalget, sadan at udvalget bedre kunne afspejle de aktgrer, der har mest indfly-
delse pa arbejdsmiljget. Pa den made kunne der abnes mulighed for, at der udover arbejdsmiljgrepraesen-
tanter og virksomhedsleder kunne blive plads til bade arbejdsmiljgprofessionelle og ledere med szerlig ind-
flydelse pa arbejdsmiljget fx produktions-, kvalitets- og personalechefer samt en eventuel tillidsrepraesen-

tant.

Sadanne andringer vil samtidig understgtte den positive tendens til mainstreaming af arbejdsmiljgindsat-
sen, som de senere ar har vaeret en tydelig tendens i virksomheder, der strategisk prioriterer arbejdsmiljget
sa hgjt, at arbejdsmiljgarbejdet er blevet en ledelsesopgave pa lige fod med andre ledelsesopgaver. De nu-
geeldende regler heemmer til gengaeld en sadan positiv udvikling.

7. Medarbejderinddragelse:

Der er behov for at se naermere pa rollefordelingen mellem arbejdsmiljgorganisationen og den direkte
medarbejderinddragelse, der finder sted typisk ifm. at en leder skal udvikle en made at organisere arbejdet,
der bade tilgodeser produktions- og arbejdsmiljghensyn, og hvor de bergrte medarbejdere naturligt invol-
veres i processen. | forbindelse med Lean-baserede ledelsesprocesser er direkte medarbejderinddragelse
saledes et centralt element.

Det er vigtigt, at arbejdsmiljporganisationen pa den ene side ikke opleves som en bureaukratisk belastning,
som vanskeligggr gennemfgrelsen af sadanne organiseringsprocesser, og pa en anden side far til opgave at
bidrage til, at bergrte medarbejdere inddrages i organiseringen af deres arbejde.

| forbindelse med den kommende justering af rollebeskrivelsen for arbejdsmiljgorganisationen bgr denne
problemstilling adresseres.

Tilsvarende er det vigtigt, at AMO-medlemmerne har kompetencer og tid til at forhandle deres mandat i
det Igbende arbejdsmiljgarbejde. Inddragelse kraever bade kompetencer i forhold til arbejdsmiljg og ar-
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bejdsmiljgarbejde, men det er ogsa vigtigt, at de har kompetence til at formidle deres viden om arbejds-
miljo og har de rette redskaber til at identificere arbejdsmiljgudfordringer i samarbejde med kolleger og
foresla Igsningsstrategier.

8. Ressourcer

Virksomhederne har ofte vanskeligt ved at prioritere deres arbejdsmiljgressourcer mellem de reaktive pro-
blemlgsende opgaver og mere proaktive og visionzare udviklingsopgaver, som i en vis udstraekning vareta-
ges i tilknytning til andre ledelsesopgaver uden megen AMO-involvering.

APV bidrager ofte til at fastholde en reaktiv og problemorienteret tilgang til arbejdsmiljgindsatsen og virker
derfor i nogle tilfelde heemmende i forhold til virksomhedens muligheder for mere proaktivt at fokusere pa
en mere visionaer udvikling frem mod ”“et godt arbejdsmiljg”. En kvalificeret APV som grundlag for arbejds-
miljgbeslutninger er imidlertid af afggrende betydning for arbejdsmiljgindsatsens kvalitet, men kraever ogsa
ganske mange ressourcer.

Det kraever saledes betydelige ressourcer for virksomhederne at varetage bade kvalificeret reaktiv og den
ngdvendige proaktive arbejdsmiljgindsats — ressourcer som mange danske virksomheder ikke har tradition
for at afse.

Der er derfor behov for at sikre virksomhederne tilstraekkelige ressourcer til at varetage bade de reaktive

og de proaktive arbejdsmiljpopgaver. Det kan formentlig bedst ske gennem partsaftaler pa branche- eller
sektor niveau og ikke gennem lovbaseret regulering.
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