RF — Rogalandsforskning. http://mww.rf.no

Terje Lie

Status for helse-, miljg- og sikkerhetsarbeide
| energibedrifter

Rapport RF —2001/283

Prosjektets tittel: HMS-status blant bedrifter knyttet
Energibedriftenes landforening

Oppdragsgiver(e): Energibedriftenes Landsforening
Forskningsprogram:

ISBN: 82-490-0160-5

Gradering: Apen

RF - Rogalandsforskning er sertifisert etter et kvalitetssystem basert pA NS - EN 1SO 9001

© Kopiering kun tillatt etter avtale med RF eller oppdragsgiver



RF — Rogalandsforskning. http://mww.rf.no

Forord

Energibedriftenes Landsforening (EBL) har gnsket & gjennomfare et prosjekt som skal
munne ut i en statusrapport for energibransiens helse, miljg og sikkerhet niva, dik at
landsforeningen kan fokusere pa de viktigste utfordringene og bedre malrette sin HMS-
innsats ovenfor medlemsbedriftene.

Statusrapporten fra progjektet vil bl a danne grunnlag for EBLs handlingsplan (HMS-
forbedringer) for de kommende & og derigjennom bidra til gode opplagingstiltak,
verktgy m. m. for & hjelpe bedriftene til divareta sitt HM S-arbeid.

Rogalandsforskning har fétt i oppdrag & gjennomfere prosjektet. Resultatene legges
fram i denne rapporten.

Progektet er finansiert av NHOs arbeidsmiljefond og EBL.

Resymé

Rapporten er en kartlegging av status innen helse-, milja og sikkerhet i energibedrifter.
Rapporten tar opp problemstillinger knyttet til HMS og til personalpolitikk i bedriftene.
Status for HMS i bedriftene er rimelig god, men det er forbedringspotensial pa flere
omréder. Det er rom for forbedring av personalpolitikken spesielt nar det gjelder
ordninger for eldre arbeidstakere.

Takk til bidragsytere.

Rogalandsforskning retter en takk til ale som har deltatt i undersekelsen og har tatt seg
tid til & svare pa lange sparreskjema. Takk ogsa til kolleger som har bidratt til
undersgkel sen.

Stavanger / Bergen, 03. januar 2002

Prosjektleder Terje Lie
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Symbolliste

EBL Energibedriftenes landsforening

HMS Helse, miljg og sikkerhet

IK Internkontroll

AMU Arbeidsmiljeutvalg

N (i tabeller) Betegnelsen N brukes i statistiske tabeller og viser til det totale

antall enheter (personer mm) som tabellen omfatter eller basis i
en prosentuering.

Statistisk signifikans  Brukes som kriterium for a ta stilling til hvorvidt det er reelle
forskjeller mellom statistiske fordelinger eller sammenhenger.
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Sammendrag

Rapporten bygger pa en undersgkelse av status for helse, miljg og sikkerhet i
energibrangen. Energibedriftenes Landsforening har tatt initiativet til progektet som er
giennomfert av Rogalandsforskning.

Maélet med undersakelsen er a kartlegge status pa ulike omrader innen helse, milja og
sikkerhet. Aktuelle tema er seniorpolitikk, fysisk og psykososialt arbeidsmiljg,
helseforhold bland de ansatte, sykefravaa, status for internkontrollsystemet, kompetanse
og opplaging.

Det er konstruert sparre-/intervjuskjema som tar opp de ulike temaene, se Vedlegg 1.
Skjemaet ble sendt til et utvalg bedrifter og ble distribuert til daglig leder, verneombud
og fagforeninger ved bedriften.

Undersakelsen er en utvalgsundersekel se hvor bare en del av det totale antall bedrifter i
brangen e med. | dette tilfellet er utvalget bedrifter trukket tilfeldig fra EBLS
medlemsregister. Utvalgstarrelsen er 105 av i alt 250 erergibedrifter. Av de 105
bedriftene har vi fétt svar fra 55 bedriftdedere og 37 verneombud. 57 representanter for
fagforeningene har svart.

Bedriftene som har svart pa skjemaet representerer nag 4500 ansatte av i alt 16400
ansatte i brangen.

Resultatene fra undersgkelsen er pdlitelige innenfor vanlige sikkerhetsmarginer for
slike undersgkel ser, se metodekapittel.

Hoy alder ssammensetning

Energibedriftene har en noe hgyere alderssammensetningen enn tilsvarende tall for
syssdlsatte i hele landet. Andel ansatte under 50 & i energibedriftene er 66 prosent mot
70 prosent blant sysselsatte i Norge.

Opplysninger om personer som har begynt og dluttet i Igpet av 2000, viser at en andel
pa 5 prosent har begynt i bedriftene i utvalget mens 2 prosent har sluttet uten noen
spesielt oppgitt grunn. Tre prosent av de ansatte gikk over pa attfering eller ble
fartidspengonert, mens under 1 prosent gikk av ved normale pengjonsalder.

L edelsen mest positive til HM S-standarden

Et generelt inntrykk av undersgkelsen er at ledelsen gir et mer positivt bilde av
situagonen enn vernombud og fagforeninger. Et annet inntrykk er at HMS-status er
rimelig god, men at det er forbedringspotensial, spesielt for de mindre bedriftene.

Pa spersmd om gjennomfgrte HMSiltak, svarer neg samtlige av ale partene at
bedriften har et system for internkontroll. Ser vi pa enkelttiltak knyttet til et fullt utbygd
IK-system, mangler det likevel en del pa gjennomferingen. Tiltak som informasion om
sosiale og psykiske faktorer i arbeidsmiljget, redukgon av sykefravaa og forbedring av
psykososidt arbeidsmiljg har lav grad av gjennomfering, etter partenes syn.
Verneombudenes og fagforeningene mener at kartlegging av ulike arbeidsmiljefaktorer
har relativt lav grad av gjennomfering. Ledelsen pa sin side mener gjennomfaringen er
noe bedre pa disse omradene enn det verneombud og fagforeninger gir uttrykk for.
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Verneombud og fagforeninger mener at det e behov for gjennomfering av flere HMS-
tiltak, bade nér det gjelder kartlegging, forbedringstiltak, informasjon og opplaging.

Bedriftene har formulert mal for HMS

IK -systemet innebagrer at man har malsettinger for ulike HMS-omrader. Alle tre partene
(ledelse, verneombud og fagforeninger) mener at bedriftene har mdlsettinger for
personskader og sykefravaar, men bare rundt halvparten av bedriftene har méalsettinger
for forebygging av yrkessykdom og materielle skader. | bedriftene er flere instanser
involvert i HMS-arbeidet. Dette gjelder verneombud, arbeidsmiljgutvalget og
helsepersonell. Ansvar og oppgaver for disse er godt avklart, men det gar likevel fram
av undersgkelsen at verneombudet er lite aktivt. Ansvars og rolleutforming for
verneleder er i mindre grad avklart.

Mest oppmerksomhet om muskel- og skjelettplager

Bedriftene arbeider spesielt med ulike helseplager blant de ansatte. Muskel- og
skjelettplager knyttet til nakke og skulder er de vanligste plagene. En del
arbeidsoppgaver er fysisk belastende og bidrar til gkt sykefravaa. Dette gjelder utenders
arbeid, arbeid som medferer tunge | ft og arbeid som gir konstant belastning pa ryggen.
Relativt f& bedrifter rapporterer om stress og usikkerhet i forbindelse med omstillinger.

Lavt sykefraveer

Sykefravaget i de undersgkte bedriftene er lavere enn gjennomsnittet for NHOs
medlemsbedrifter. Sykefravaaet i energibedriftene er 4,96 prosent mot 6,96 i NHO
bedriftene. Det er del variason mellom energibedriftene, og 34 prosent av bedriftene
har et fravaa pa over 5 prosent.

Det psykososiale arbeidsmiljget fungerer bra, men rundt en tredjedel av de ansatte er
mindre tilfredse med det psykososiale miljget.

Opplysninger om helse viser at plager i muskel og skjelettsystem er mest utbredt, men
en del ansatte har ogsa mer varige plager nar det gjelder hjerte- og kar lidelser ag
psykiske plager.

Stressnivaet i undersgkte bedrifter er lavt.
HM S-handlingsplaner

En del av spersmdlene handler om hvordan bedriftene arbeider med HM S-saker. Det
gjelder forhold som HMS-runder (vernerunder) og handlingsplaner for HMS.

Naa ¥ av bedriftere utarbeider rullerende handlingsplaner, men en noe lav andel av
lederne mener handlingsplanen for HMS er tilgjengelig for alle ansatte, og et mindretal
mener at HM S er en fast post pa ledermater.

Medvirkning i utvikling av planer for HM'S

Undersakelsen viser at ansattes medvirkning i ulike sider ved HM S-planleggingen og i
bedlutninger i bedriftene generelt har betydning for HMS-status i bedriftene. Under
halvparten av bedriftene rapporterer at ale ansatte har vaat involvert i utviklingen av
HMS. Spesielt verneombud og fagforeninger mener at ansattes medvirkning er lav. En
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ganske hgy andel ledere mener ansatte har fétt informason om HMS i meter med de
ansatte, men ogsa pa dette punkt har en lavere andel verneombud og fagforeninger den
samme oppfatningen.

God sikkerhetskultur, men noen svakheter

Risikoforstéelse og sikkerhetskultur er en del av bedriftenes HMS-miljg. B flertall av
bedriftene har rutiner for handtering av ugnskede hendelser. En hgy andel av partene er
enige i utsagn som at ledelsen gir uttrykk for at sikkerhet for de ansatte er av den sterste
betydning og a det er god kommunikagon mellom ledelse og ansatte om
sikkerhetssparsmal. Verneombud og fagforeninger gir i starre grad enn ledelsen uttrykk
for at ansatte er bekymret for sin helse og er bekymret for & bli utsatt for skade eller
ulykke pa jobben. Verneombud og fagforeninger er i mindre grad enn ledelsen enig i at
ledel sen reagerer raskt for a korrigere sikkerhetsproblemer.

Store endringer i brangen

Energibedriftene har vaat igjennom flere organisatoriske endringer de senere &. Nag 34
av ale bedriftene i utvalget har hatt interne organisasjonsendringer siste to . Fusjoner
er ikke uvanlig, nax 20 prosent av bedriftene har fugonert, mens snaut 14 prosent har
deltatt i oppsplitting av selskapet. Nedbemanning er ikke rapportert fra noen av
bedriftene.

Fagforeninger er ganske aktive i omstillinger

Vi har tilt spersmd om fagforeningenes rolle i omstillingene. En stor andel av lederne
mener at fagforeningen har spilt en stor eller moderat rolle i omstillingene.
Fagforeningene selv er litt mer tilbakeholdne om sin rolle, men andelen som mener de
har spilt en moderat eller viktig rolle er likevel ganske stor.

Sveart fa er negative til omstillinger

Andelen som er negative til omgtillinger er liten. Det gjelder bade fagforeninger,
verneombud og ledelse. Holdningene til omstillinger peker i retning av det ngytrale eller
positive.

Konsekvenser av omstilling varierende

Organisasionsmessige omstillinger kan fa konsekvenser for de ansatte. Etter ledelsens
syn er konsekvensene stegrst for administrativt ansatte og mindre for ansatte i
produkgon og nett. Snaut en tredjedel av lederne tror konsekvensene er spesielt store
for eldre ansatte.

Nag halvparten av lederne mener a omstillingene stiller bedriftere overfor nye
utfordringer pd HM S-omrédet, men en starre andel av verneombud og fagforeninger har
denne oppfatningen.

Kontaktutvalg fungerer

Ledelsen svarer at ansattes medvirkning i bedriftens beslutninger pa et mer generelt
plan er god. Et flertall av kedriftene har kontaktutvalg for dialog mellom ledelse og
ansatte og de fleste mener at kontaktutvalget har en viktig funkgon i bedriften.
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Fagforening har en moderat innflytelse

Fagforeningene selv vurderer sin innflytelse som moderat eler litt svak Ledelsen
vurderer fagforeningens innflytelse som sterkere enn foreningenes egen vurdering.
Svaat fa synesimidlertid at fagforeningen har en meget sterk innflytelse.

Verneombud, ikke viktig rolle

Verneombudenes rolle i bedriftene vurderes noe svak. Arbeidsmiljgutvalget (AMU) star
sterkere. Et flertall av partene mener at det ikke er noe stort behov for a styrke AMU.
En del bedrifter oppgir at de ikke har arbeidsmiljgutvalg.

Braopplaxingi driftsforskrifter

Opplaging i driftsforskrifter, ferstehjelp, brannvern og 40-timers grunnkurs i
arbeidsmiljg gjennomferes i et stort flertall av bedriftene. Rundt halvparten av
bedriftene gjennomfarer opplaaing i vernekurspakke.

Middelstilrettelegging for kompetanseheving

Som felge av omstillinger i bedriftene, er tiltak fr & ivareta ansattes kompetanse av
betydning. Bedriftene skarer rundt gjennomsnittlig bra pa grad av tilrettelegging for a
styrke kompetansen til de ansatte. Mulighetene for kompetanseheving er best nar det
gielder formell kompetanse og sertifisering som kreves i bedriften. Det er gjort lite for
at ansatte kan utvikle nye karriereveier.

Seniorpolitikk fungerer darlig

Undersokelsen tar opp enkelte forhold for eldre arbeidstakere. Partene mener at
seniorpolitikken generelt i bedriftene fungerer ganske darlig. System for & ivareta
seniorkompetanse og rotasjon av oppgaver fungerer heller ikke bra.

Pa spersmalet om bedriften har foretatt seg noe spesielt for a ivareta arbeidsevnen til
eldre arbeidstakere, svarer rundt halvparten av lederne og verneombud bekreftende,
mens bare ¥ av fagforeningene gir bekreftende svar. Her synes det & vage et
forbedringspotensial.

Pengonsordninger i bedriftene fungerer bra.

Grad av medvirkning fra de ansatte har stor betydning for kvaliteten pa HM S
omradet

Analyse av sammenhenger i materialet viser at forhold knyttet til ansattes medvirkning i
ulike fora i bedriften samt ansattes innflytelse i planlegging og beslutninger, har stor
betyding for status pa HMS-omradet. Dess sterkere grad av medvirkning fra ansatte,
dess bedre HM S-status i bedriften.

Ansattes medvirkning har ogsa betydning for bedriftens sikkerhetskultur, tiltrettelegging
for kompetansebehov, sykefravear og psykososiade forhold,. Dess sterkere grad av
medvirkning, dess bedre status pa de nevnte omradene.
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En del bedrifter bar styrke HM S-arbeidet

Det giennomsnittlige nivaet pA HM S-status i energibedriftene er bra. Det er imidlertid
en del variagoner mellom bedriftene. Det er derfor et forbedringspotensial i HMS-
arbeidet pa flere omréder, spesielt for mindre bedrifter. Ansattes medvirkning i HMS-
planleggingen kan styrkes. Selv om de fleste bedriftene har etablert et system for
internkontroll, pekes det pa behov for kartlegginger og giennomfering av tiltak innen
fysisk og psykososialt arbeidsmilja. Sykefravezet er forholdsvis lavt, sammenlignet
med andre NHO bedrifter, men det ganske store variagoner innen energibrangen. Vi vil
derfor anbefale & sette i verk tiltak for reduksjon av sykefravaget.

Sikkerhetskulturen er god, men bedriftene mangler i stor grad risikoprofiler for
virksomheten. Omfanget av skader er forholdsvis stort i brangen og viser at det er
behov et mer aktiv forebyggende sikkerhetsarbeide.

Starre oppmer ksomhet om senior politikken
Deler av personalpolitikken kan forbedres, dette gjelder sazrlig seniorpolitikken.

| forbindelse med omstillinger er det behov for sterre grad av uformell opplaering i
praktiske oppgaver og utvikling av aternative karriereveier for de ansatte. Bedriftene
har i forholdsvis liten grad oversikt over sine behov ved rekruttering av nye
arbeidstakere. Tatt betraktning den hgye gjennomsnittsalder blant ansatte i brangen,
anbefaler vi bedre planlegging og oversikt over framtidig behov for rekruttering av
kompetanse.

Partene i arbeidslivet har inngétt en intengonsavtale om et mer inkluderende arbeidsliv.
Selv om alderssammensetningen i energibrangen er hgy, tyder undersegkelsen likevel
ikke pa at forholdene for eldre arbeidstakere er spesielt godit tilrettelagt. Med gode
peng onsordninger, kan det virke som bransjen stimulerer eldre arbeidstakere til a gainn
pa AFP ordninger.

Var anbefaling er atai bruk eldre arbeidstakeres ressurser og arbeidskraft pa en bedre
méte.
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1 Innledning

Energibedriftenes Landsforening (EBL) egnsker a gjennomfere et prosiekt som skal
munne ut i en statusrapport for energibrangiens helse, miljg og sikkerhetsniva, dik at
landsforeningen kan fokusere pa de viktigste utfordringene og bedre malrette sin HMS-
innsats ovenfor medlemsbedriftene.

Statusrapport fra progektet vil bl a danne grunnlag for EBLs hadlingsplan (HMS-
forbedringer) for de kommende & og derigjennom bidra til gode opplazingstiltak,
verktagy m. m. for & hjelpe bedriftene til aivareta sitt HMS-arbeid.

EBL vil i sin HM S gjennomgang ta utgangspunkt i aktuelle problemstillinger i brangen.
Energibedriftene har de senere & gjennomgatt store endringer, spesielt pa det
organisatoriske omradet med ny eierstruktur, fusoner, utskilling av selvstendige
forretningsenheter, nye krav til inntjening og effektivitet, omorganisering og
nedbemanning. Omstillingene har ogsa skapt kontakt mellom ulike bedriftskulturer og
tradigoner.

Alt dette tiller ledere og ansatte overfor nye utfordringer og tilpasninger, spesielt
gielder dette krav til ledelse. | denne prosessen bli samspillet mellom HMS og
bedriftsutvikling godt synlig, og det blir viktig & identifisere kritiske faktorer ved
bedriftenes system for HMS. Helse- miljg og sikkerhet betyr mye for produktiviteten i
brangen, samtidig som det kan oppsta utfordringer med & balansere miljghensyn og
hensynet til produktivitet. En HMS-gjennomgang i bransien vil bidra til a klarlegge
status pa ulike omrader og gi retningsinjer for hvor ressursene i near framtid ma settes
inn.

Progektet ska samordnes med progektet “Energibrangen 1 omstilling:
Arbeidsorganisering, produktivitet og helse” som gjennomferes av Aslaug Mikkelsen,
RF. | dette prosjektet legges det stor vekt pa kartlegging av arbeidsmiljefaktorer blant
de ansatte og data samles inn paindivid og organisagonsniva. Resultater fra Mikkelsens
progekt blir dels brukt i denne rapporten.

1.1 Faktorer i undersgkelsen

Utgangspunkt for undersakelsen er problemstillinger knyttet til omstillinger bransjien na
e innei.

Med bakgrunn i det pagdende prosektet "Energibrangen i omstilling: Arbeids-
organisering, produktivitet og helse” vil vi spesielt framheve behovet for a se naamere
pa

Helse og kompetanse til seniorarbeidstakere
Fysisk form og tiltak knyttet til fysisk helse, spesielt for linjearbeid og skjermarbeid.

Mellommenneskelige relagoner. Relagoner mellom ledere og ansatte. Grad av
synlighet hos ledel sen.

L edernes oppfatninger av ansvar for personalledelse og HMS.
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Status for Arbeidsmiljgutvalgene. Hvordan fungerer utvalgene. Spersmd om
hvordan HM S-arbeid integreres i andre meter/fora/prog ekter.

Bedriftenes oppfatning av egen status for internkontrollsystemet.

Egen oppfatning av utfordringer for HMS.

Kompetanse og opplaging knyttet til psykososialt arbeidsmilja og personalledel se.
Bedriftens opplaging i HMS (grunnkurs i arbeidsmiljg, lover og forskrifter mm.)

Bedriftens sikkerhetskultur og risikoforstael se.

Nedbemanning o0g omorganisering samt konsekvenser av dette for
organisas onskultur og kommunikasjon.

Sykefravea i bedriftene.

2 Metode

Undersgkelsen bygger pa et utvalg av bedrifter er fortatt pa grunnlag av EBL sitt
register over medlemsbedrifter. Det er trukket et statistisk tilfeldig utvalg av bedrifter, i
alt 115 bedrifter av totalt ca 250 bedrifter.

Undersegkelsen omfatter tre grupper informanter: ledelsen i bedriften, verneombud og
representanter for tillitsvalgte i fagforeninger.

Kartleggingen av status for helse, miljg og sikkerhet (HMS-status) i bedriftene er
gennomfert ved hjelp av sparre-/registreringsskjema med faste svarkategorier, se
Vedlegg 1. Registreringsskjemaet er utformet ved Rogalandsforskning. En del sparsmdl
knyttet til giennomferte HMS-tiltak bygger dels pa et HMS-barometer utarbeidet av
Reiselivsbedriftenes Landsforening, se Lindge og Lie (2001). Andre HMS-sparsmal og
spersmd om organisatoriske forhold er utviklet i det faglige miljeet pa RF.

Sparsmal om risikokultur og sikkerhet bygger pa artiklene Williamson m fl (1997),
Hayes m fl (1997) og Dedobeleer & Bléand (1991).

Skjema ble sendt i samlet pakke til daglig leder i bedriften med informagon om
undersgkelsen. Pakken inneholdt sperreskjema til de tre partene og svarkonvolutt
adressert til Rogalandsforskning.

Mottaker av skjemaene, dvs. daglig leder i bedriften, skulle fordele skjema videre til
verneombud og tillitsvalgte. Det ble bare tatt med foreninger som har forhandlingsrett,
og det er Norsk ingenigrforening (NIF), NITO og EL-IT.

Ferste utsendelse av informasjon om undersgkelsen og registreringssskjema fant sted
medio juni 2001. Det ble sendt en ny henvendelse tidlig i august til de bedriftene som
ikke hadde svart. En tredje henvendelse ble foretatt per telefon tidlig i september. Denne
henvendelsen ble bare foretatt til daglig leder i bedriften.

Svarprosent og frafall

| utvalget ensket vi kun bedrifter som hadde produkson, salg eller som var nettsel skap.
Enheter som bare onfattet konsernledelse skulle ikke omfattes av undersekelsen.
Bedriftsstrukturen i energibrangen har vaat under endring de siste arene. | denne
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prosessen er det etablert flere konsern med enkeltbedrifter. Det gikk ikke altid fram av
medlemsregisteret hvilke enheter som var konsernledelse eller driftsselskap. Det ble
derfor sendt sparreskjema til ale de uttrukne bedriftsadressene. | ettertid meldte en del
bedrifter som kun bestod av konsernledelse, at skjemaet ikke var aktuelt for dem. Disse
ble da fjerret fra utvalget. Det har ogsa skjedd andre endringer i eierskap som ferte til at
enkelte bedrifter var i etableringsfase og ikke hadde data for HMS for den aktuelle
undersakel sesperioden. En del bedrifter var datt sammen og noen fa bedrifter gnsket
ikke a svare fordi de hadde meldt seg ut av EBL. Enkelte bedrifter med medlemskap i
Kommunenes sentralforbund ensket ikke a svare.

Av bruttoutvalget pa 115 bedrifter falt 10 bedrifter fra fordi de ikke tilharte den
populagionen vi gnsket & undersekte. Av de 105 bedriftene i nettoutvalget svarte 55
ledere, 36 verneombud og 57 fra fagforeningsrepresentanter. Dette gir en svarprosent pa
52 for ledelsen og 34 for verneombud. Svarprosenten for fagforeninger er lav, og kan
ikke beregnes helt eksakt. Normalt vil det vaere representanter for de tre foreningene i
alle bedrifter, men kontakt med bedrifter viste at det pa enkelte bedrifter var en annen
sammensetning av foreninger. De 57 fagforeningsrepresentantene som svarte
representerte 43 forskjellige bedrifter.

| at er 62 de 105 bedriftene i nettoutvalget, tilsvarende 59 prosent, representert i
undersgkelsen enten ved ledelse, verneombud eller fagforeningsrepresentanter. En
oversikt over utvalg og frafall gar fram av oversikten nedenfor.

Oversikt over utvalg og frafall

Tdletpa | Leddse| Verne- Fag
bedrifter ombud | forening
Brutto utvalg 115
Redukgon av utvalg 10
Netto utvalg 105
Frafal av skjema 50 50 69
Antall bedrifter som har svart 55 55 36
paskjema
Antall personer som har svart 57
Bedrifter som er representert 62
undersgkelsen

Undersgkelsen er en utvalgsundersokelse. To feilkilder er spesielle for dlike
undersgkelser: utvalgsfeil og utvalgsskjevhet. Det knytter seg derfor en viss usikkerhet
til prosenttallene, men denne usikkerheten kan beregnes. Sparsmalet er i hvilken grad
prosenttall i undersgkelsen dekker det prosenttallet en ville har fatt hvis ale bedriftene
var undersgkt. | denne undersgkelsen har vi tre ulike utvalg: ledere i bedriftene,
verneombud og fagforeningsmediemmer. | var sammenligning mellom de tre gruppene
er det sparsma om forskjellene er systematiske eller tilfeldige. Et vanlig kriterium for
vurdering av en sk usikkerhet er at sannsynligheten for & ta feil skal veae 5 prosent
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eller mindre. Resultater som tilfredsstiller dette kravet kalles statistisk signifikant. Det
er laget beregninger over usikkerheten i utvalg av forskjellig sterrelsel. | et utvalg pa 50
observasgoner vil usikkerheten knyttet til prosenttallet 60 (40) vaae 8,5 prosent til begge
sider. Intervalet for usikkerhet varierer med utvalgets starrelse og med prosenttallene.
Med sdpass sma utvalg som vi har i denne undersgkelsen er det knyttet ganske stor
usikkerhet til tallene. Et eksempel: ved ett prosenttall pa 60 vil intervallet for usikkerhet
tilsvare 60 = 2 x 8,5. Det vil g at det virkelige prosenttallet kan ligge mellom 47 — 77
prosent. Usikkerheten ved prosenttallet 5 (95) er £ 2x 3,8.

Mange av de forskjellene vi har trukket fram i denne rapporten ville ikke vaae statistisk
signifikante pad grunn av de store usikkerhetsintervalene. Vi ma derfor betrakte
forskjellene som tendenser i en eler annen retning. | mange av sammenligningene
mellom ledere, verneombud og fagforeninger, er forskjellene mellom ledere og de andre
to partene ganske store og sterre enn forskjellene mellom verneombudene og
fagforeningene. Det ser dermed ut til at verneombud og fagforeninger er innbyrdes mer
"enige’ i sine svar enn de er med lederne. Dette stetter opp om det syn at forskjellene
mellom partene er reelle, selv om de ikke er statistisk signifikante.

Generelt ma de forskjeller mellom partene som vi har kommentert i rapporten, tolkes
med forsiktighet. Svaat sma prosentforskjeller kan ikke tolkes som reelle forskjeller.

3 Bakgrunnsdata

Tabellen nedenfor viser hvilke forretningsomrader bedriftene er engagiert i. En bedrift
kan har flere forretningsomrader, derfor blir total prosent starre enn 100. Vi ser av
tabellen at prosentsummen er 224. Dette betyr at bedriftene i gjennomsnitt har drayt 2
forretningsomréder. Nettdrift og salg/omsetning er de vanligste produksjonsomradene,
naa 85% av bedriftene har drift av nett mens 83% drev med salg/omsetning som et av
sine forretningsomrader. Produksjon er den nest vanligste aktiviteten, 56% av bedriftene
hadde produksjon som ett av forretningsomradene.

Tabell 1 Forretningsomrader for bedriftene

Forretningsomrade Tilfeller i at Tilfeller i prosent
Produksjon 29 56

Nett 44 85

Sag 17 33
Omsetning 26 50

Ingen opplysning 3 -

| at 55 224

L Vi viser het til f eks NOS A 720, 1973 fra Statistisk sentralbyra.
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3.1 Begynt og sluttet

| lgpet av & 2000 begynte 234 personer i utvalget av bedrifter mens 256 personer sluttet
av ulike grunner, 165 ble trygdet, men bare 29 duttet ved normal pengonsalder. 91
personer sluttet uten overgang til trygd.

Tabell 2 Tallet p& personer som har begynt - sluttet i ar 2000

Endring Personer i dt Prosentandel av Beregnet tall pa personer i
tallet pa ansatte i hele popul asjonen
utvalget (N=16400)

Begynt 234 5 829

Sluttet 91 2 328
Attfaring/fartidspension 136 3 492

Normal pensjonsalder 29 0,6 98

Tallet pa ansatte 4407 16400

| felge opplysninger fra EBL er i at 16400 ansatte i medlemsbedriftene. Ser vi
prosentanslagene i det tilfeldige utvalget i forhold til vil antallet som begynte i en av
bedriftene i 2000, vil tallet ligge rundt 830 personer mens antall som dluttet vil ligge
rundt 900 personer.

3.2 Alder

Tabell 3 viser aldersfordelingen i utvalget. Aldersfordelingen er noe hayere enn blant
sysselsatte i hele befolkningen. Tallene viser at det er meget fa ansatte under 30 &r, bare
9 prosent mot 24 prosent blant sysselsatte i hele landet. Av alle ansatte i utvaget er 35
prosent under 40 & mot 49 prosent blant sysselsatte i hele befolkningen.

Tabell 3 Aldersfordeling blant ansatte i EBL-bedriftene og sysselsatte i hele landet.

Alder Talletpa  Prosent Beregnettal pa Kumulativ Sysselsatte hele

ansatte i alt ansatte i hele prosent, landet. Arsgjennom-
utvalget populasonen utvalget snitt 2000*. Prosent

Under 20 ar 37 1 164 1 39

20—-29 347 8 1312 9 19,0

30-39 1165 26 4264 35 24,7

40- 49 1386 31 5084 66 229

50-59 1223 28 4592 A 18,8

60 — 67 245 6 8 100 10

Over 67 4 - 16 - 0,7

| at 4407 100 16400 100 100

*) Kilde: Arbeidskraftundersekelsen (AKU). Grunntabeller. Statistisk sentralbyra 2000.
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4 HMS-tiltak og aktiviteter

| dette kapitlet skal vi gjere rede for status for gjennomfering av tiltak innen helse, milja
og sikkerhet i bedriftene og behov for ytterligere gjennomfaring. Med HM S-tiltak siktes
her til forhold som systemdokumentagson og kartlegging av arbeidsmiljeet,
forebyggende tiltak, opplaaing i HMS samt enkelte andre forhold. Kapitlet gar ogsa inn
pa ansattes medvirkning i HMS-saker.

4.1 Stor andel gjennomfgrte tiltak

Figur 1 og tabell 4 gir en oversikt over gjennomfarte HMS-tiltak de siste to ar. Ledelse,
verneombud og fagforeninger har svart pa sparsmalet som lyder: | hvilken grad har din
bedrift giennomfaert falgende helse-, miljg- og sikkerhetstiltak i lepet av de siste to &r2.
Bedriftene kan krysse av for tiltak som er gjennomfert eller er under gjennomfering,
tiltak der det er behov for/eller ikke behov for giennomfering. Det er ogsd mulighet for
amerke av om det er gnske om stette fra EBL €eller andre.

Opptelling av gjennomferte tiltak viser, etter ledelsens syn, at bedriftene i gjennomsnitt
har gijennomfert naa % av ale de nevnte 19 tiltakene. Verneombud og fagforeninger
melder om en noe mindre andel gjennomferte tiltak.

De tre partene har sammenfallende syn pa flere viktige omréder, men det er ogsa
viktige forskjeller i synet pa andre omrader. (Tabell 4 og figur 1 gir en oppsummering
av giennomfering av tiltakene.)

Naa ale bedrifter har innfert eller har under gjennomfering et system for internkontroll.
Dette er et meget tilfredsstillende resultat. Det tilsvarende tall for reiselivsbedriftene i
1999 var pa 87 prosent (Lindge og Lie 2001). Vi kan registrere store avvik mellom
partene (ledelse, verneombud og fagforening), nér det gjelder gjennomfaring av tiltak
som kartlegging av ulike arbeidsmiljgfaktorer, dokumentason av oppgavefordeling
innen HMS og opplaing til ansatte om arbeidshelse. Tendensen er at ledelsen har et
mer positivt syn pa giennomfaring av tiltak enn verneombud og fagforening.

Enkelte tiltak har lav gijennomferingsgrad, vurdert fra alle partene. Dette gjelder ' myke’
verdier som forbedring av psykososialt arbeidsmiljg og ulike former for opplaging av
arbeidsmiljg. Mange av tiltakene hvor synet pa gjennomfering spriker, gjelder i stor
grad forebyggende tiltak. Det samme gjelder tiltakene hvor ale parter rapporterer om
lav grad av gijennomfaring.

2 Svarmulighetene er: 'tiltak er gjennomfart eller under gjennomfaring’, 'behov for gennomfering’,
"ikke behov til tiltak’, 'behov eller anske om stette fraandre’, ' gnsker statte fraEBL’, "ikke aktuelt’ og
"vetikke'.
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Figur 1 viser forskjeller mellom partene i synet pa gjennomfarte tiltak. Tiltakene er
gruppert i kategorier det er liten forskjell mellom partene og der forskjellene er ganske
store. Figuren leses som falger: Ruten gverst til venstre viser tiltak hvor alle partene
har vurdert grad av gjennomfering som forholdsvis lav. Ruten neder &t til venstre viser
tiltak hvor ledelsen har vurdert grad av gjennomfgring som hgy, mens verneombud
(VO) og fagforening har vurdert grad av gjennomfaring som lav.

Ruten nederst til hayre i figuren viser tiltak hvor begge parter har vurdert grad av
giennomfaring som hgy. Ruten gverst til hgyre viser tiltak hvor ledelsen har vurdert
grad av giennomfering som lav mens verneombud og fagforening har vurdert
gjennomfaringsgrad som hay. Det er ingen eksempler pa dette i materialet.

Alle parter mener at tiltak for forbedring av psykososialt arbeidsmiljg i liten grad er
giennomfert. Det sammen gjelder tiltak for reduksgon av sykefravaar, en del informasjon
om arbeidsmiljget og oversikt over arbeidsbetingede sykdommer, se boksen lav/lav i
figuren. Verneombud og fagforeninger mener at kartlegging av opplaaing om
arbeidshelse og forbedring av fysisk arbeidsmiljg i liten grad er gjennomfert, se boksen
lav/hay i figuren. Alle parter mener at system for internkontroll, tilgjengelighet til lover
og forskrifter, oversikt over sykefravea mm er gjennomfert eller er under
gjennomfaring, (se boksen hay/hay i figuren).
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Figur 1 HM Stiltak gjennomferte/under gjennomfering sisteto ar.
Tiltak med lave eller hgye prosentandeler fraledelse, verneombud og fagfor ening.

Lav
anddl

gjennom-

fering

Hay
andé

gjennom-

faring

Verneombud og fagforening

L av andel gjennomfering

Hgy andel gjennomfering

Alle parter lav andel (lav/lav):

Tiltak for forbedring av
psykososiat arbeidsmilj@
Tiltak for redukgon av
sykefravea

Opplaging til ansatte om
soside og psykiske faktorer i
arbeidsmilj get

Informasjon om/opplaaing om
livsstil og helse (mogon,
reyking, rus o l)

Oversikt over arbeidshetingede

sykdommer (ledelse noe hayere
% enn andre)

Leddse lav, andre parter hay
andel:

Ingen eksempler

VO og fagf. Lav - Ledelse hay
(lav/hay)

Kartlegging av
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Kartlegging av arbeidsrelaterte
sykdommer eller plager til
ansatte

Kartlegging av fysiske
arbeidsmiljefaktorer Tiltak for
forbedring av fysisk
arbeidsmiljg

Opplaging til ansatte om
arbeidshelse, ergonomi, og
skkerhetsrisko

Kartlegging av psykososide
forhold

Dokumentagon av fordeling
av oppgaver nar det gjelder
helse, milj@ og
sikkerhetsarbeid

Tiltak for forbedring av fysisk
arbeidsmiljo

Alle parter hgy andel
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- System for internkontroll

- Allelover og forskrifter om
HMS er tilgiengelige pa
arbeidsplassen

- Oversikt over sykefravaa

- Oversikt over personskader
som falge av Situagoner i
arbeidet

- Tiltak for forebygging av
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Tabell 4 HM Stiltak gjennomfart /under gjennomfering de siste 2 &r. Prosent

Typetiltak Ledelse Verne- Fag-
ombud foreninger

Systemdokumentasjon og kartlegging, gjennomsnitt 85 72 68

1 System for internkontroll 9 100 100
‘2Kartlegging av arbeidstakerneshelse T a3 e 68
'3 Kartlegging av arbeidsrel aterte sykdommer eller plager til ansatte 76 6L 46
"4 Kartlegging av fysiske arbeidsmiljefaktorer T 89 5 T 6
‘5 Kartlegging av psykososialeforhold =~~~ T T T T T T T T P2 7 S 48
"6 Dokumentasjon av fordeling av oppgaver nér det gjelder helse, miljg =~ 89 66 B

og sikkerhetsarbeid
“7Allelover og forskrifter om HMSeer tilgjengelige pAarbeidsplassen %9l 8
‘8 Oversikt over sykefravewr T % 9 8
‘9 Oversikt over arbeidsbetingede sykdommer T 60 55 0
'10 Oversikt over personskader som felge av situagioner i arbeidet 89 8 %

For ebygende tiltak, gjennomsnitt 57 43 49

11 Tiltak for forbedring av fysisk arbeidsmilja 82 64 66
"12Tiltak for forbedring av psykososidt arbeidsmiljg =~~~ a7 M 45
"13Tiltak for forebyggingav ulykker T T & 7T 9
‘14 Tiltak for reduksjon av sykefravesr 0 58 3B 38
"15 Opplaaring til ansatte om arbeidshelse, ergonomi, og sikkerhetsrisiko ~ 71778 63
'16 Opplaaring til ansatte om sosiae og psykiske faktorer i arbeidsmiljeet ~ 477716 23
"17 Informasjon/opplagring om livsstil og helse (mogon, rgyking, rusol). 24~ 11 ¢ 0

Andretiltak 72 69 72

18 Lederutviklingsprogram 46 a7 4
'19 Avtale om bedriftsheisetjeneste eller verne- og helsepersondle 8 a 100

Prosent i alt3 1400 1147 1170

Tallet pa bedrifter 55 36 57

3 Prosentsummen blir over 100 fordi det kan krysses av for flere tiltak. | gjennomsnitt per bedrift har
ledelsen krysset av for 14 gjennomfarte av i alt 19 tiltak, verneombud for ca 11,5 tiltak og fagforening
for 11,7 tiltak.
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4.1.1 Merkbart behov for gjennomfgring av tiltak

Vi har bedt partene selv peke pa forhold der det er behov for gjennomfering av tiltak.
Verneombud og fagforening mener det er behov for nag fire og et halvt ulike tiltak i
giennomsnitt mens ledelsen bare ser behov for vel drayt to og et halvt tiltak, se tabell 5.

Verneombud og fagforeninger er generelt mer opptatt av behov for giennomfering av
tiltak enn ledelsen, noe vi ville forventet pa grunnlag av oppfatninger av hvilke tiltak
som er giennomfart. Ledelsen nevner imidlertid ogsa en del tiltak de mener det er behov
for & giennomfare. Figur 2 gir en oversikt over tiltak det er behov for & gjennomfere.
Det er bare tatt med tiltak 20 prosent eller mer partene har nevnt. Tabell 5 gir oversikt
oven den prosentvise fordelingen av tiltakene.

Figur 2 Behov for gjennomfering av HM Stiltak. Tiltak som 20 prosent eller flere

av partene har nevnt.

Ledelse

Ver neombud

Fagforening

Kartlegging av psykososiale forhold

Kartlegging av psykososiale forhold

Kartlegging av fysiske arbeidsmiljg

Kartlegging av fysiske arbeidsmiljg

Kartlegging av arbeidsrel aterte
sykdommer /plager

Kartlegging av arbeidsrel aterte
sykdommer /plager

Tiltak for forbedring av psykososialt
arbeidsmiljg

Tiltak for forbedring av psykososialt
miljg

Tiltak for forbedring av psykososialt
arbeidsmiljg

Tiltak for forbedring av fysisk
arbeidsmiljg

Tiltak for forbedring av fysiske
arbeidsmiljget

Tiltak for forbedring av fysisk
arbeidsmiljg

Tiltak for reduksjon av sykefravea

Tiltak for reduksjon av sykefravear

Tiltak for reduksjon av sykefraveer

Tiltak for reduksjon av ulykker

Oversikt over arbeidsbetingede
sykdommer

Oversikt over arbeidsbetingede
sykdommer

Oversikt over arbeidsbetingede
sykdommer

Dokumentasjon over HM S-oppgaver

Informasjon om livsstil og helse

Informasjon om livsstil og helse

Opplaging om arbeidshel se,
ergonomi og sikkerhetsrisiko

Opplaging om arbeidshel se,
ergonomi og sikkerhetsrisiko

Opplaging om arbeidshel se,
ergonomi og sikkerhetsrisiko

Opplazing til ansatte om sosiale og
psykiske faktorer i arbeidsmi |jget

Lederutviklingsprogram

Lederutviklingsprogram
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Tabell 5 Behov for gjennomfering av HM Stiltak. Prosent

Ledelse Verne Fag-
ombud forening

System for internkontroll - 4 6
‘Kartiegging av arbeidstakerneshelse” T . 2119
‘Kartlegging av arbeidsrelaterte sykdommer eller plager til ansatte 14 7, S < T
‘Kartlegging av fysiske arbeidsmiljefaktorer T - s 29
‘Kartlegging av psykososideforhold ~ T - 434w
"Dokumentasjon av fordeling av_ oppgaver nér det gjelder heise, miljg - 20 10

og sikkerhetsarbeid
"Allelover og forskrifter om HMSer tilgjengelige pAarbeidspiassen 11 4 6
‘Oversikt over sykefraver T o 2
‘Oversikt over arbeidsbetingedesykdommer 3 29 27
"Oversikt over personskader som fglge av situasioner i arbeidet . 8 4
‘Tiltak for forbedring av fysisk arbeidsmiljg 29 21 B
‘Tiltak for forbedring av psykososidt arbeidsmiljig” &0 R8s
"Opplaxing til ansatte om arbeidshelse, ergonomi, og sikkerhetsrisko ~ - T -
‘Tiltak for reduksion av ulykker T T T3 14 12
‘Tiltak for redukgon av sykefraves 40 s 21
"Opplaxing til ansatte om arbeidshelse, ergonomi, og sikkerhetsrisko =~~~ 49~~~ 6 20
"Opplaxing til ansatte om sosiale og psykiske faktorer i arbeidsmiljget - - s
“Informasjon/opplaaring om livsstil og helse (mosjon, rgyking, rusol) - 64 4
‘Lederutviklingsprogram T T - 3
"Avtale om bedriftsheisetjeneste eller verne- og heisepersonale ~ o -

| at 263 442 453

4.2 Eventuell stgtte fra EBL

| undersgkelsen er det stilt spersmd om bedriftene gnsket stette fra EBL i forbindelse
med HMS-tiltakene, jf tabell 4. Det ble ogsa stilt et sparsmal til slutt i sparreskjemaet
pa hvilke omrader bedriftene eventuelt ville prioritere stette fra EBL.

| tilknytning til spersmd om gjennomfering av de ulike HMS-tiltakene var det ingen
som hadde krysset av for behov for stette fra EBL. Dette kan ha sasmmenheng med at de
fleste hadde gjennomfert eller holdt pa med & giennomfere et system for internkontroll.
For de ulike del-aktivitetene nevnt i sparreskjemagt, er det antakelig mindre aktuelt &
kople inn landsforeningen i gjennomferingen. Det er ogsa mulig at tiltakene ikke er
formulert pad en méte som er dekkende for de eventuelle behov for stette som bedriftene
har.

Pa spgrsma om prioritering av omrader som bedriften eventuelt gnsket stette fra EBL

kom det likevel fram en ganske variert gnskeliste. Dette kan tyde pa at det ferste
spersmalet for avkrysning ikke har fungert etter hensikten
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Falgende omrader som EBL ber prioritere er nevnt blant bedriftene:
- Dataverktay til systemoppbygging inne HMS

- FaAHMS il &bli en kontinuerlig prosess, ikke bare meter/ prosekt med HMS-
fokus

- HMSledelse
- Risiko- og sarbarhetsanalyser
- Oppfalging av HM S-kompetanse
- Padriver for &fa bedriften til akseptere AMU som viktig
- Dokumentason av fordeling av HM S-oppgaver
- Lederutvikling
- Lage handlingsplaner
-  Fafart pAAMU
- Stette pa alle HMS-omrader
- Internkontroll og bruk av IK-forskriften
- Oppdatering pa HMS-informasjon
- Utnytte arbeidskraten til eldre arbeidstakere bedre
- HMS-meater med alle ansatte
- Psykososide forhold
- Arbeidsstillinger til arbeidere med kroppslig arbeid
- Arbeidsmiljg mellom ledere og arbeidere
Uttalelsene spenner over mange forhold i HMS-arbeidet. Det gjelder HMS

systemarbeide, HMS-ledelse, spersmdl om  kompetanse og informasjon,
handlingsplaner, psykososiale forhold og situasjonen for eldre arbeidstakere.

4.3 Hay andel har malsettinger for sentrale HMS-omrader

Pa sparsmalet om det er utarbeidet malsettinger for en del sentrale HMS-omréder er
svarene fra de tre partene relativ sammenfallende, nér det de gjelder personskader og
sykefravag. En hgy andel mener de har malsettinger for de nevnte omradene, se tabell 6.
En relativt lav andel av ledere og fagforeningsrepresentanter mener bedriften har
malsettinger for yrkessykdom mens en starre andel verneombud mener bedriften har
malsettinger for dette omradet.
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Na& det gielder materiell skader, mener naa 60% av lederne at bedriften har
malsettinger om dette. Forskjellen mellom partene er liten her. P4 omrédet brann svarer
00sa her nagr 60% av ledelsen at de har mal settinger.

Svarene viser at malsettinger for personskader og sykefravaa er best etablert. Andel
som har malsettinger for yrkessykdom, materielle skader og brann er noe mindre og
synes ikke a vaae veletablerte.

Tabell 6 Malsettinger for falgende omrader. Prosent

Omrade Ledelse Verneombud  Fagforeninger
Personskader 83 96 83
Sykefravear 81 92 76
Y rkessykdom 50 73 54
Materielle skader 57 62 59
Brann 57 80 73
| dt 328 403 343

4.4  Ansvar for ulike arbeidsoppgaver er godt avklart

En del av internkontrollen handler om & dokumentere hvem som har ansvar for ulike
arbeidsoppgaver innen HMS. Pa spgrsmd om ansvar og oppgaver var avklart for en del
HMS-personell svarte en ganske stor andel bekreftende. Dette gjelder ansvar og
oppgaver knyttet til verneombud, arbeidsmiljgutvalget (AMU) og helsepersonell.
Ansvar og oppgaver var i mindre grad avklart for verneleder. Svarfordelingen gar fram
av tabell 7.

Tabell 7 Ansvar for ulike arbeidsoppgaver - Prosent

Ledelse Verneombud Fagforeninger

Ansvar verneombud 98 94 98
Ansvar AMU 80 73 88
Ansvar helsepersonell 86 79 75
Ansvar verneleder 69 67 82
| at 333 313 343

45 HMS-aktiviteter i bedriften

En del av sparsmdenei registreringsskjemaget dreier seg om pagaende HM S-aktiviteter i
bedriften. Det dreier seg her om et utvalg aktiviteter om HM S, som HM S pa ledermater,
HMS-runder o |, de ansattes medvirkning i utviklingen av HMS-handlingsplaner og
informagon til ansatte bedriften nytter seg av i forbindelse med HMS. Vi vil i dette
avsnittet gi resultater for utvalgte HM S-aktiviteter og ansattes medvirkning i utforming
av HMS-handlingsplaner.

-25-



RF — Rogalandsforskning. http://mww.rf.no

45.1 Utvalgte HMS-aktiviteter
Det er her dilt flere sparsmal, se tabell 8. Tabellen viser andel av partene som har svart
'Ja pa falgende sparsmal:

- Er HMSfast post pa ledermetene?

- Gjennomferes HM S-runder og HM S-inspeks oner?

- Gjennomfares mater med alle ansatte, hvor HMS er en viktig del av agendaen?

- Utarbeider virksomheten rullerende handlingsplaner for HMS?

- Er handlingsplan tilgjengelig for alle ansatte?

Bare halvparten av lederne svaret a8 HMS er fast post pa ledermgtene. Andelen
verneombud og fagforeningsrepresentanter med samme oppfatning er en god del lavere,
godt under en tredjedd, jf tabell 8.

PA spersmdet om bedriften giennomfarer HM S-runder og HM Siinspeksjoner er
andelen som svarer bekreftende hgy for ale partene, andelen ligger over 80 og opp til
100 prosent.

Gjennomfaring av mgter med alle ansatte hvor HMS er en del av agendaen besvares
bekreftende av tre fjerdedel av lederne, men noe lavere av de andre partene. Mellom 50
og 60 prosent svarte’ ja pa dette sparsmdlet.

Naz tre fjerdedeler av ledere og fagforeningene mener bedriften utarbeider rullerende
handlingsplaner. Andelen verneombud som svarer bekreftende er noe lavere.

Handlingsplanene er tydeligvis ikke tilgjengelige for ale. Her svarer drayt 60 prosent
av ledelsen bekreftende mot naa 3% av verneombudene. Det er liten forskjell mellom
ledelse og fagforening.

Tabell 8 HM S-aktiviteter i bedriften. Andel som svarer ja. Prosent

Ledelse Verne- Fag
ombud foreninger

Er HMS fast post pa ledermgtene 48 28 28
Gjennomfgres HM S-runder og HM S-inspeks oner 92 84 98
Gjennomfares mater med alle ansatte, hvor HMS 75 56 53
er en viktig del av agendaen
Utarbeider virksomheten rullerende 73 78 63
handlingsplaner for HMS
Er handlingsplan tilgjengelig for alle ansatte 62 72 55
| at 350 318 296

Vi dilte ogsa sparsmd om hvor ofte det ble gijennomfert HMS-runder og meter med
alle ansatte om HM S, se tabell 9.

Etter ledelsens syn gjennomfares HM S-runder rimelig hyppig, 83 prosent svarer minst
en gang i aet. En lavere prosentandel av  verneombudene og
fagforeningsrepresentantene deler denne oppfatningen, men en ganske stor andel av
disse oppgir at de ikke har oversikt over hvor hyppig HMS-runder blir gjennomfaert, jf
tabell 9.
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En stor andel av ledelsen, 75 prosent, mener ogsa at meter for ale ansatte om HMS
giennomferes minst en gang i aret. Prosentandelen verneombud og fagforenings-
representanter med samme oppfatning er langt lavere, men en del har ikke oversikt, se
tabell 10.

Tabell 9 Hvor ofte gjennomfares HM Srunder og HM Siinspekg oner. Prosent

Ledelse Verneombud Fagforening
Minst en gang i aret 83 69 65
Annet hvert & 11 14 5
Sjeldnere 6 6 7
Ikke oversikt - 11 23
| alt 100 100 100

Tabell 10 Hvor ofte gjennomfares mgter med alle ansatte om HM S. Prosent

Ledelse Verneombud Fagforening
Engang i aret 74 46 35
Annet hvert & 11 9 11
Sjeldnere 15 20 18
Ikke oversikt - 26 36
| dt 100 100 100

45.2 Medvirkning i utvikling av handlingsplaner mm

Ansattes medvirkning i utviklingen av strategier, malsettinger og handlingsplaner pa
HMS-omradet er noe begrenset. Snaut halvparten av lederne mener at alle ansatte har
vaat involvert i dike prosesser mot 29 prosent av verneombudene og 32 prosent av
fagforeningsrepresentantene, se tabell 11. Forholdsvis lave andeler mener at kun ledere
eller at ingen har veat involvert i slike prosesser, andelene ligger pa 2 — 4 prosent blant
ledere og fagforeningsrepresentanter og noe hayere blant verneombud.

Tabell 11 Har ansatte medvirket i utviklingen av strategier, malsetninger og
handlingsplaner pa HM S-omr &det. Prosent

Medvirkning Ledelse Verneombud Fagforeninger
Alle ansatte har vaat involvert 48 29 32

Kun ledere & verneombud har veat 46 39 64
involvert

Kun ledere har vaat involvert 4 16 2

Ingen har vaat involvert 2 16 2

| at 100 100 100
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45.3 Hvordan informeres ansatte om HMS-arbeidet

En oversikt over méater ansatte informeres om HMS-arbeidet viser at mgter med ale
ansatte og interne kurs og oppleaering er de vanligste matene & informere pd. Ledelsen
nevner slike virkemidler hyppigere enn verneombud og fagforeningsrepresentanter, jf
tabell 12.

Tabell 12 Hvilken informagjon benytter bedriften segavi HMS arbeidet. Prosent

Informasj onstyper Ledelse Verneombud Fagforeninger
Meater med alle ansatte 72 42 47
Kampanjer — konkurranser 13 6 10
Statistikk og lignende 36 20 37
Opplaging kurs internt 72 52 63
Opplaging kurs eksternt 45 29 32
| at 237 149 224

| gjennomsnitt nevner ledelsen dreyt to typer informason og det samme gjar
fagforeningsrepresentantene. Verneombudene nevner noe faare informasonstyper, i
giennomsnitt 1,5.

5 Risikoforstaelse og sikkerhetskultur

| denne delen av undersgkelsen har vi spurt om bedriften har systemer for handtering av
ugnskede hendelser og om partenes syn pa risikoforstaelse. Det sistnevnte omrédet,
risikoforstaelse, er malt med flere utsagn som sier noe om bedriftens kultur ndr det
gjelder den enkeltes handtering av sikkerhetssparsmal.

Pa spersmalet om bedriften har rutiner for & underseke ugnskede hendelser svarer en
stor andel av alle partene, over 85 prosent, bekreftende. En stor andel, over % svarer
0gsa at de foretar analyser av ugnskede hendelser, se tabell 13.

En langt mindre andel, rundt en tredje del mener at bedriften har utviklet en risikoprofil
for sin virksomhet.

Tabell 13 Har bedriften utviklet systemer for handtering ugnskede hendelser.

Prosent
Omrader Ledelse Verneombud  Fagforening
Rutiner for undersokelse av 86 97 87
ugnskede hendel ser
Analyser av ugnskede hendel ser 86 79 75
Risikoprofil for virksomheten 31 35 32
| dt 203 211 195
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Temaet sikkerhetskultur i bedriften er malt ved flere spgrsma som vist i tabell 144,

Innholdet av tabell 13 er oppsummert i figur 3, nedenfor.

Figur 3 Utsagn om sikker hetsspegrsmal og risikokultur i bedriftene.

Lav
andd

Ledelse

Hay
andd

Verneombud og fagforening

Lav andel

Hay andel

Alle parter lav anddl:

Ingen eksempler.

Ledelse lav, andre parter hgy
andel:

Ansatte er bekymret for sin
helse

Ansatte er bekymret for a bli
utsatt for skade eller ulykke pa
jobben

VO og fagforening lav, ledelse
hoay:

L edelsen reagerer raskt for &
korrigere sikkerhetsproblemer

Alle parter hgy andel:

Ledelse gir uttrykk for at
sikkerhet for de ansatte er av
den sterste betydning

Det er god kommunikasjon
mellom ledel se og ansatte om
sikkerhetsspgrsmal

Sikkerhetsregler falges for afa
en jobb gort

Ansatte blir sterkt oppmuntret til
arapportere om
sikkerhetsproblemer

Ansatte rapporterer ofte
sikkerhetssparsmal til ledelsen

Utsagn som en hgy andel av alle partene er enigei viser at det er stor grad av enighet pa
viktige omrader som gjelder skkerhetskulturen: det gjelder betydning av sikkerhet for
de ansatte, kommunikason mellom ledelse og ansatte, at sikkerhetsregler falges og at
ansatte blir oppmuntret til & rapportere om sikkerhetsproblemer.

En lavere andel er enig i at ansatte ofte rapporterer sikkerhetssparsmal til ledel sen.

Utsagn som en forholdsvis en lav andel av ledere, men en stor andel av verneombud og
fagforeningsrepresentanter er enig i viser at verneombud og fagforeninger i sterkere
grad en ledelsen er enig i at ansatte er bekymret for sin helse og for a bli utsatt for skade

4 Respondenten kan svare pa sparsmalene pa en skala fra 1 — 4 som dekker alternativene ’sterkt enig’,
‘enig’, 'uenig’ og’sterkt uenig’. Det var ogsa anledning til &krysse av for 'ingen oppfatning’ .
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eller ulykke pa jobben. Dette kan tyde pa at ledelsen bagatelliserer risikoforhold eller at
verneombud og fagforening overdriver sike forhold.

Utsagn som en hgy andel ledere, men en lavere andel verneonbud og fagforeninger er
enige i viser at lederne mener at de reagerer raskt for a korrigere sikkerhetsproblemer,
men verneombud og fagforening er ikke fullt s3 enige i dette. Ledelsen vurderer her sin
rolle mer positivt enn de to andre partene.

Tabell 14 Risikofor staelse og sikker hetskultur. Andel som er enigei utsagnet.

Prosent
Utsagn Ledelse Verne- Fag-
ombud forening
Ledelse gir uttrykk for at sikkerhet for de ansatte er av den starste 100 92 %6
betydning
" Det er god kommunikasion mellom ledelseog ansatteom 98 8 8
sikkerhetsspgrsmal
" Ledelsen reagerer raski for akorrigere sikkerhetsproblemer " "98 67 71
" Sikkerhetsregler felgesfor &f&enjobbgjort 96 @ 76
" Ansatte blir sterkt oppmuntret til &rapportereom 100 8 = 8
sikkerhetsproblemer
" Ansatte rapporterer ofte sikkerhetsspersmdl til ledelsen ~~ 88 39 6
" Ansatteer bekymret forsinhelse TR ol AT
~ Ansatte er bekymret for 8bli utsatt for skade eiler ulykkep&jobben 64 97 74
" Ansatte har tid til &tenke sikkerhet i arbeidet 71 67 B

6 Helse og arbeidsmiljg

Dette kapitlet tar opp omfanget av personskader, sykefravear og helseplager som
bedriftene arbeider spesielt med. Kapitlet inneholder ogsa et avsnitt om det psykososiale
arbeidsmiljget ved bedriftene

| tillegg, gjer vi bruk av data fra en sparreskjemaundersgkelse om helse og arbeidsmilja
som ansatte i 13 utvalgte bedrifter i energibrangen har svart pA Dette prosjektet er
giennomfert ved Rogalandsforskning, og ledes av Adlaug Mikkelsen.

Fra denne undersgkelsen har vi analysert hvilke faktorer som spesielt pavirker antall
fravaasdager hos de ansatte. Resultatene er gjengitt i avsnittet 6.4.

6.1 Personskader

Vi har spurt etter det totale tallet pa registrerte personskader i 2000. Vi ba ledelsen
skille mellom antall skader meldt til og skader ikke meldt til Arbeidstilsynet. | alt ble
det rapportert 169 skader i var undersgkelse, se tabell 15. Tallet pa skader meldt til
Arbeidstilsynet var 86 mens tallet pa andre skader var 56. (Frafall blant bedriftene kan
forklare forskjellen mellom tallet pa skader totalt og skader meldt og ikke meldt til
Arbeidstilsynet).
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Totalt er det 38 skader per 1000 ansatte i utvalget mens 19 skader per 1000 ansatte er
meldt til Arbeidstilsynet. Opplysninger fra Arbeidstilsynet viser at det i 2000 var meldt
432 skader | nagingsgruppen elektritsitets, gass-, damp- og varmtvannsforsyning
fordelt pa 19000 ansatte, hvilket blir 23 skader per 1000 ansatte.

Tabell 15 Personskader. Prosent

Personskader Skader meldt Skade ikke

totalt Arbeidstilsynet mel dt
Arbeidstilsynet
Gjennomsnitt per bedrift 31 1,6 1,1
Tallet pa bedrifter 55 53 52
Ikke svart - 2 3
Skader i alt 169 86 56
Skader per 1000 ansatte i utvalget 38 19

Bedriftene har gitt opplysninger om de vanligste typer skader eller ulykker.
Opplysningene framgér av tabell 16.

Tabell 16 De vanligste skade- eller ulykkestypene i bedriftene. Rangert

Type skadeé€ller ulykke

1. Fallskader

2. Klem kuttskader
3. Rygg- nakkeskader
4. Stram

5. Forstuving/benbrudd
6. Jyeskader

7. S

8. Slag av gjenstand
9. Sveiseblending

10. Motorsag

11. Horsel

12. Bilulykke
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6.2 Mest opptatt av muskel- og skjelettplager

| undersgkelsen vi stilt spersmdl det er noen relseplager som bedriften arbeider spesielt
med.

Nar det gjelder helseplager, er muskel- og skjelettplager den gruppen yrkesrelaterte
plager som bedriftene arbeider mest med. En mindre andel nevner stress og usikkerhet i
forbindelse med omstilling, se tabell 17.

Tabell 17 Yrkesrelaterte helseplager som bedriften arbeider med. Prosent

Helseplage Ledelse Verneombud Fagforening
Plage rygg 50 27 29
Nakke, skuldre 78 66 76
Andre muskel- og skjelettplager 41 46 48
Stress 34 13 42
Angst og usikkerhet 28 40 38
Total 231 192 238

Plager i muske- og skjelettsystemet er klart plager bedriften arbeider mest med mens
stress og usikkerhet i forbindelse med omstillinger blir viet mindre oppmerksomhet. |
oversikten over behov for HMS-tiltak ser v at verneombud og fagforening etterlyser
kartlegging av psyksoside forhold i sterkere grad enn ledelsen. Dette kan tyde pa at
oppmerksomheten omkring stress og usikkerhet forbindelse med omstillinger er for lav.
Det er likevel verdt & merke seg at en relativt stor andel av ledere mener det er behov
for tiltak pa dette omradet.

6.3 Sykefraveeret er forholdsvis lavt

Tall for sykefravag viser at fravagret® er 4,96 prosent i gjennomsnitt for alle bedrifter i
utvalget. Langtidsfravaaet er totalt 3,5 prosent og korttidsfravearet 1,4 prosent.
Variagonen mellom bedriftene er ganske stor. Laveste prosent er 1,0 og hgyeste er 14,0.
Det er ikke skilt mellom menn og kvinner i denne statistikken eller mellom arbeidere
og funksgonager.

Sammenlignbare tall med NHOs fravaarsstatistikk viser e arsgjennomsnitt pa 6,96% for
ale ansatte (NHOs fravaasstatistikk. Aret 2000). Det oppgitte tallet fra var undersekelse
ligger noe under NHO statistikken. Siden vér undersakelse bygger pa et tilfeldig utvalg
bedrifter, hefter det en viss usikkerhet ved tallene.

° Sykefravamret er regnet som fravaa i prosent av totalt antall tilgjengelige arbeidstimer.
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65 prosent av bedriftene har et fravaa pa 5% €ller lavere mens 22 prosent har et fravesr
pa mellom 5 og 8%. En andel pa 12 prosent har et fravaa pa over 8%, se tabell 18 og
figur 4.

Tabell 18 Bedrifter i grupper for sykefravaer sprosent. Prosent

Fravas i prosentgrupper Tallet pa Prosent Kumulativ
bedrifter prosent

5% fravex eller lavere 32 65 65

Over 5til 8% 11 22 88

Over 8% fravag 6 12 100

| dt 49 100

Ikke svart 6

Over 8%

5-8%

5% el lavere

Figur 4 Sykefravaer totalt i prosent av tilgjengelige arbeidstimer. Ar 2000.

6.4 Sykefraveer, arbeidsmiljg og helseplager

Opplysninger til denne delen av rapporten er hentet fra en undersgkel se om arbeidsmiljg

og helse giennomfart i 13 utvalgte energibedrifterb. Et antall pa 2442 personer har svart
pa denne undersakel sen.

® Datai dette av avsnittet er samlet inn i prosjektet ' Arbeidsorganisering, helse og produktivitet’, ledet av
Aslaug Mikkelsen, Rogalandsforskning.
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6.4.1 Sykefraveer

Tallet pa fravaasdager i bedriftene var i gjennomsnitt 14,5 dager, se tabell 1. | alt
representerer fravaaet 13154 fravaasdager. Langtidsfravaaet, fravaa i over 13 dager,
representerer det prosentvis sterste fravaget. Ansatte med over 13 dager i fravaa utgjer
25 prosent av de ansatte, men hele 80 prosent av fraveget.

Variagonen innen gruppen ansatte med langtidsfravaa er ganske stor. En mindre del av
de ansatte representerer et stort antall fravaasdager. Ansatte med over 38 dager fravea
utgjer 10 prosent av de ansatte, men star for nag 60 prosent av fravearsdagene.

Tabell 19 Oversikt fraveersdager i 13 energibedrifter*).

Tallet pa Tallet pa Stan+ Talletpd | Prosentav | Talletpa | Prosent av

fravearsdager i fravearsda dard- per-soner antall fravaas antall

ulike grupper ger i awik i personer | dageri at | fraveas
gjennom- antall dager

snitt dager

T om 2 dager 2 1 290 32 435 3

3 —4 dager 3 0 186 21 601 5

5—13 dager 7 2 205 23 1494 11

Over 13 dager 47 40 226 25 10624 81

Alle grupper 15 27 907 100 131154 100

*) Data fra Aslaug Mikkelsens prosjekt * Arbeidsorganisering, helse og produktivitet’.

6.4.2 Sammenhenger - helse, arbeidsmiljg og sykefraveer

Materidet fra ansatte i de 13 bedriftene viser a fysisk arbeidsmiljg og mer varige
sykdommer/plager hos ansatte har sterst betydning for tallet pa fraveasdager. De
enkelte forholdene ved arbeidsmiljget som har sterst effekt pa fravaget er arbeid i
stillinger som gir konstant belastning pa ryggen og arbeid som krever at arbeider med
hendene lgftet i skulderhgyde. Dette vil i praksis antakelig bety mye utenders arbeid.
Arbeid med datamaskiner eller stillesittende arbeid har liten betydning for fraves.

Personer som har tunge lgft i gStt arbeide er i mange tilfeller de samme som opplever
konstant belastning pa ryggen og som arbeider med hendene loftet. Mer varige
sykdommer” den ansatte oppgir, virker ogsa inn pa fravaget. Blant disse sykdommene
har saarlig muskel- og skjelettplager stor betydning, men ogsa hjerte- karsykdommer og
psykiske plager gir gkt fravaa.

7 Sparsmdlet til de ansatte var i dette tilfellet: Har du sykdom som medfarer betydelig funksjonssvikt.
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Sammenfattende statistiske analyser8 gir som resultat to faktorer (dvs knipper av
variable/spersmal) som i searlig grad pavirker fravagret. Den ene faktoren handler om de
ansattes arbeidsmilja. Sentrale forhold ved arbeidsmiljget er her det & arbeidet ute,
arbeidei stillinger som gir konstant belastning pa ryggen og utfare tunge | aft.

Den andre faktoren som pavirker fravaget dreier seg om de mer varige sykdommene
som medferer funkgonssvikt. De sykdommer som har ssalig betydning her er muskel-
og skjelettlidelser, hjerte- og karsykdommer og psykiske problemer.

De to faktorene er relativt uavhengige av hverandre og bidrar hver for seg til gking av
tallet pa fravaasdager. Stress, malt ved Coopers stress-skala og skala, som maler en
rekke subjektive plager, utviklet av Holger Ursind, (Ursin m fl 1988) viser ingen
systematisk sammenheng med tallet pa fravaasdager.

6.5 Arbeidsmiljg

HMS-undersgkelsen til bedriftene avsluttes med sparsmal om psykososialt arbeidsmiljg
i bedriftene10, Tabell 31 gjengir gjennomsnittet for alle spersmélene for de tre partene.
Lave verdier pa skalaen er uttrykk for at utsagnene ikke stemmer og er uttrykk for
negativ vurdering av det psykososiale miljget. Gjennomsnittet pa skalaen tilsvarer en
verdi pa 2,5. Ledelsen skarer 3,1 pa skalaen mot verneombud 2,9 og fagforening 2,7.
Samtlige parter skarer altsa over gjennomsnittet pa skalene, noe som er uttrykk for at
det psykososide miljget er ganske bra. Ledelsen gir best vurdering av miljget mens
fagforeningen gi darligst vurdering.

Utsagn som det tas stilling til kan lesesi tabell 20 eller i oversikt pa neste side. Tabellen
viser andel av partene som svarer at utsagnet ikke stemmer. Prosentandelen som svarer
at utsagnene ikke stemmer er pa 9,6 i gjennomsnitt for ledelsen, 23,9 for verneombud
og 30,2 for fagforening. Disse tallene viser pa en tydeligere méte at verneombud og
fagforening er mer kritiske til de psykososiale miljget enn ledelsen. En andel med opp
til 30 prosent som gir en negativ vurdering av det psykososiale arbeidsmiljget er likevel
ikke uttrykk for at miljget er sveat darlig, men det er et signd om at miljget kan
forbedres.

Resultatene fra tabell 20 er oppsummert i figur 5, nedenfor. Figuren illustrerer at det er
ganske fa utsagn partene er enige om. Det er uenighet om opplevelsen av det
psykososiale arbeidsmiljget. Selv om det ut fra tabell 20 ikke kan tolkes dit hen at
miljget generelt er svaat darlig, er verneombud og fagforeninger mer kritiske til miljeet
enn lederne. Det gar ogsa tydelig fram av opplysninger om behov for tiltak i avsnitt 4.2
at spesielt verneombud og fagforeninger ensker starre oppmerksomhet omkring det
psykososiae arbeidsmiljzet.

8 Analysene bygger p& de statistiske metodene faktoranalyse og regresionsanalyse. Ulike
arbeidsmiljafaktorer, helseplager og stress er faktorisert. Dette ga 3 uavhengige faktorer. De tre
faktorene er sd brukt i en regresjonsanalyse med antall fravaarsdager som avhengig variabel.

°Health Inventory (SCH).

19 Det er stilt tolv ulike utsang om det psykososiale arbeidsmiljet. Partene kunne svare ’ Stemmer ikke' =
1, 'Stemmer ikke salig' =2, ' Stemmer ganske bra’ = 3 og Stemmer helt’ = 4.

-35-



RF — Rogalandsforskning. http://mww.rf.no

Resultater viser at det psykososiale arbeidsmiljget er bedre dess eldre bedriftene er.
Data viser her en signifikant og meget sterk sammenheng med en korrelasjon pa 0,45.
Dette kan ha sammenheng med a eldre bedrifter i mindre grad har gétt igjennom
fugoner og oppsplitting enn yngre bedrifter, jf tabell 22. Dette indikerer at store
organisatoriske endringer virker negativt inn pa det psykososiale arbeidsmiljget.

Figur 5 Oppfatninger av det psykososiale arbeidsmiljget i bedriftene.

Ledelse Stemmer

Stemmer
ikke

Verneombud og fagforening

Stemmer

Stemmer ikke

Det er en behagelig stemning
mellom de ansatte

Godt samhold mellom de ansatte
(fagforening minst enig)

Ansatte stiller opp for hverandre
(fagforening minst enig)

Behagelig stemning mellom ledere og
ansatte

Ledere  oppleves  segttende  og
motiverende

Ansatte oppleves som motiverte og
innsatsvillige
Ansatte har en passende arbeidsmengde

Ansatte opplever krav til endring som
overkommelige

Rom for ansatte som ikke evner a yte pa
niva som kreves av de fleste og rom for
ansatte som trenger lengre tid til
omstilling

Ledere er stolte over & arbeide i
bedriften

Ansaite er stolte over & arbeide i
bedriften

Ingen eksempler.

Ingen eksempler.
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Tabell 20 Psykososialt arbeidsmiljg. Andel som mener at utsagn ikke stemmer.

Prosentandeler
Prosentandel som har svart ’ Stemmer ikke' og
' Stemmer ikke saalig bra

Utsagn som det tas stilling til: Ledere Verneombud Fagforening

Behagelig stemning mellom de ansatte 4 8 19
' Behagelig stemning mellom ledereog ansatte 2w 15
' Godt samhold mellom de ansatte 2 8 18
" Ansattestiller oppfor hverandre 6 s 2
‘Ledereoppleves stttende og motiverende 12 3 50
" Ansatte opplevessom motiverte og innsatsvillige A 14
" Ansatte har passende arbeidsmengde 15 38 - I
" Ansatteopplever krav til endring overkommelige 13 27 72
" Rom for ansatte som ikke evner Ayte pAnivdsom krevesay 15 23 0

fleste
" Rom for ansatte som trenger lengretid til omstilling 17 2% %6
‘Lederestolteover Aarbeidei selskapet o1, 6
‘Ansatestolteover Aarbeidei selskapet 6 2 27

| alt 96 239 302

6.5.1 Helseplagerl?!

Av mer varige helseplager er muskel- og skjelettplager de vanligste; naa 70 prosent av
de ansatte rapporterer om dlike plager. Mellom 5 og 10 prosent rapporterer om
hjerte/lkar sykdommer og psykiske plager.

Pa sparsmal om en del alminnelige helseproblemer siste 30 dagn’2, oppgir de ansatte i
giennomsnitt nag 5 ulike plager. De mest utbredte plagene er muskel- og skjelettplager
og hodepine. Nag 40 prosent oppgir plager i korsrygg mens rundt 1/3 av de ansatte har
plager i nakke og skulder. Noe faare, rundt 1/5 av de ansatte, oppgir plager i armer.
Hodepine er vanlig, og 40 prosent oppgir sike plager mens seks prosent har migrene.
Om lag 40 prosent har hatt forkjelelse siste 30 dager og en like stor andel har vaat
plaget av tretthet. Omfanget av helseplager som her er mdl, er relativt lavt (Ihlebak og
Mikkelsen 1999). Stressnivaet er lavere i energibedrifter enn gjennomsnittet for ansatte
i Posten og i kommunale pleie- og omsorgstjenester (Ihlebask og Mikkelsen 1999).

" Datai dette avsnittet er hentet fraintervjuundersekelsen i 13 energibedrifter. 2442 personer har svart pa
undersgkel sen.

12 Andel som oppygir at de er litt, en del og alvorlig plaget.
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Et stort flertall av de ansatte vurderer at det er et godt samhold pa jobben og at dette
aspektet ved det psykososiale arbeidsmiljget er godt.

7 Organisatoriske forhold

| dette avsnittet skal vi vise resultater om omfanget og konsekvenser av omstillinger og
endringer blant bedriftene.

Vi har farst spurt om hvor lenge bedriften har eksistert. I gjennomsnitt oppgir ledelsen
at bedriftene har eksistert i nag 21 ar. Det store forskjeller mellom bedriftene og
variagonen gar fra 1 til 99 ar. De aler yngste bedriftene kan veae et resultatet av
fugoner o I. Den store variagonen i bedriftenes alder kommer ogsa til uttrykk i
standardavviket som er pa 30 &. Dett vil S at bedriftene i gjennomsnitt avviker 30 ar i
ader fra gjennomsnittsverdien pa 21 ar.

Deregulering av energibrangen kom i 1991. Som faglge av dette ble det gjennomfart
oppdlitting av selskap og fugoner. Dette forklarer at den del bedrifter er ganske unge.

Tabell 21 viser at naamere 60 prosent av bedriftene har eksistert i 4 ar eller mindre
mens snaut 20 prosent har eksistert i mellom 5 og 14 ar. En fjerdedel av bedriftene har
eksistert i 15 ar eller mer.

Tabell 21 Bedrifter etter tallet pa ar de har eksistert. Prosent

Ar Talet pa Prosent Kumulativ
bedrifter prosent

1-4ar 28 57 57

5-14ar 9 18 75

15 &r eller over 12 25 100

| dt 49 100

Ikke svart 6

7.1 Omfang og type av omstillinger

En femtedel av bedriftene oppgir at det har veat eierskifte de siste to &rene og naa
halvparten mener det er gjennomfert flere organisatoriske endringer eller omstillinger
de siste to arene mens de andre bedriftene har gjennomgatt en organisatorisk endring, se
tabell 22.

Tallene bekrefter at dette er en brange som i stor grad har arbeidet med organisatoriske
endringen de seneste drene.

Drayt en femtedel av bedriftene har gjennomgatt fusjoner de siste to arene, mens 15
prosent har vaat igjennom en oppdlitting. Naa trefjerdedeler av bedriftene har hatt
intern omorganisering. Ingen av lederne nevner nedbemanning eller at de er blitt
oppkj2p, som eksempel pa endring de siste to arene.

Alle bedriftene, uansett alder, har erfart interne omorganiseringer. Bedriftene som har
eksistert i under 15 a har til noen utstrekning gjennomgétt fusoner og oppdlitting.
Bedrifter som er 15 ar eller eldre har verken gétt igjennom fugioner eller oppsplitting.
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Tabell 22 Bedrifter etter type omstilling og tallet pa ar de har eksistert. Prosent

Antall & bedriften har eksistert | dt
1-4a 5-14ar 154 +
Fusjon 21 3 - 19
Oppsplitting 21 - 14
Intern omorganisering 71 67 100 76
| alt 112,5 100 100 109

7.2 Ansattes medvirkning i omstillinger i bedriften

Pa sparsmd om fagforeningens rolle i omstillingene mener om lag 90 prosent av
lederne a fagforeningene spiller en stor eller moderat rolle, mens om lag 75 prosent av
fagforeningene selv og verneombudene har samme oppfatning. Lederne tillegger
fagforeningenes medvirkning sterre vekt enn det fagforeningene selv gjar. Dette kan
vage et uttrykk for at lederne oppfatter fagforeningenes rolle som tilstrekkelig, de deltar
nok, mens fagforeningene kanskje synes de burde deltatt i sterkere grad.

Ser vi pa spersmdet om fagforeningenes holdning til omstillingene, oppgir en stor
andel av alle partene, over 80 prosent, at fagforeningene har hatt en positiv holdning til
omstillingene.

Svarene fra ledelsen viser at fagforeningenes rolle vurderes som stor eller moderat i
spersma om intern omorganisering, men som langt mindre i spersma om fusion og
oppdlitting. Den samme tendens gjelder holdning til omstilling. En stor andel av lederne
mener fagforeningene er positive til intern omgtilling, men langt mindre positiv til
fugion eller oppsplitting.

Pasparsmad om konsekvenser av omstillinger har vi nevnt flere muligheter. Det gjelder
krav til omstilling blant de ansatte og nye utfordringer for HMS-omradet av
omstillingene, se tabell 23.

Administrativt ansatte ma antakelig vaare forberedt pa sterst krav til omstilling. Kravene
til ansatte i produksjon forventes & bli noe mindre. Det forventes i liten grad at gruppen
eldre arbeidstakere ma omstilles.

En stor andel av ledere og verneombud, mellom 80 og 90 prosent, mener at
administrativt ansatte ma omstille seg til nye oppgave, en noe mindre andel av
fagforeningene mener det samme, jf tabell 23.

Om lag halvparten av lederne og fagforeningene mener ansatte i produkson og nett ma
omstille seg, mens 75 prosent av fagforeningene har sasmme oppfatning.

En forholdsvis liten andel av ale partene mener at saalig eldre arbeidstakere ma
omstille seg.

Pa spersmaet om utfordringer pa HMS-omradet, ser halvparten av lederne at de star
overfor nye utfordringen som fglge av omstillinger, mens mellom rundt 60 — 70 prosent
av verneombud og fagforeninger deler dette synet.
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Tabell 23 Konsekvenser av omstillinger for ulike grupper ansatte. Stor eller noen
grad. Prosentandeler

Ledelse V erneombud Fagforening

Ansatte i administrativt arbeid ma omstille seg til nye 79 0 67
arbeidsoppgaver eller endre sin kompetanse

"Ansatte i produksion og nett m& omstilie seg til nye 50 % 56
arbeidsoppgaver

" Saglig eldre  arbeidstakere m& omstille” seg til nye 28 10 18
arbeidsoppgaver eller endre sin kompetanse

 Selskapet stér overfor nye utfordringer pAHM Somrédet 48 2N 61

Sammenfattende synes kravene til omstilling & bli sterst for administrativt personale om
noe mindre for ansatte i produkgon og nett. Omstillingene for eldre arbeidstakere
forventesikke  bli spesielt store sett p& bakgrunn av alder alene.

7.3 Medvirkning i bedriftene generelt

Vi har tilt sparsma om medvirkning pa mer generelt plan i bedriften. Sparsmalene er
om det er etablert kontaktutvalg mellom ledelse og fagforening, hvordan
kontaktutvalget har fungert, forholdet mellom ledelse og fagforening og ansatte sin
innflytelse i daglige beslutningsprosesser. Det er ogsa stilt spgrsmdl i tilknytning til
verneombud og arbeidsmiljgutval get.

Pa spersmalet om det er etablert kontaktutvalg for dialog mellom ledelse og
fagforeninger svarer mellom 70 og 77 prosent bekreftende. Forskjellene mellom partene
er sma Over 80 prosent av respondentene mer av kontaktutvalget spiller en viktig rolle i
sel skapet.

Det er noe mer varierende oppfatninger av fagforeningens innflytelse. Svaat fa mener at
fagforeningen har en sterk innflytelse, men en ganske stor andel av lederne
karakteriserer innflytelsen som middels sterk. Her en det en viss avstand til verneombud
0og spesielt fagforeningene som i minst grad vurderer sin innflytelse som sterk eller
middels sterk.

Svarene fra fagforeningene viser at det er en klar ssmmenheng mellom foreningenes
vurdering av egen rolle i omstillinger og innflytelsen i selskapet generelt. Vurderes
rollen i omstillinger som stor, vurderes ogsa innflytelsen generelt som sterk13. Det er
ogsa en positiv sammenheng mellom fagforeningenes innflytelse i bedriften, rolle i
omstillingen og holdning til omstilling.

Fagforeningenes holdning til ledelsen dekkes ogsa av et spersmd om samarbeidsklima
mellom fagforening og ledelsen, se tabell 24.

Tallene viser at ledelsen har sterst andel som mener at samarbeidsklimaet er godt; drayt
¥ av ledernes har denne oppfatningen mot rundt 55 prosent blant verneombud og

13 Sammenhengen mellom de to sparsmélene er hay, korrelasjonen er 0,48.
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fagforeningene. Vi finner likevel samme tendens som ovenfor, at det er en sterk
sammenheng mellom innflytelse i selskapet og vurdering av samarbeidsklimaet14.

Grad av innflytelse for fagforeningene og samarbeidsklimaet mellom foreninger og
ledelse henger derfor ngye sammen.

Tabell 24 Forhold mellom ledelse og fagforening — generelt. Prosent

Ledelse Verneombud Fagforening
Godt klima 76 55 58
Verken eller 24 39 35
Délig - 6 7
| at 100 100 100

En relativt liten del av verneombudene og fagforeningene mener ansatte har en reell
innflytelse pa bedlutninger i bedriften, mellom 39 og 25 proset svarer 'Ja pa
spegrsmalet mot 65 prosent av lederne.

7.4 Verneombudet sinrolle

Partene i undersegkelsen mener i relativt liten grad at verneombudet spiller en aktiv rolle
I selskapet, se tabell 25. Rundt en tredjedel av partene, og under det, mener
verneombudet spiller en aktiv rolle.

Tabdl 25 Verneombud sin rollei bedriften. Prosent

Ledelse Verneombud Fagforeninger
Aktiv 37 A 20
Verken eller 56 57 61
Passiv 7 9 18
| at 100 100 99

Holdningen til arbeidsmiljget er mer positiv. Rundt 2/3 av lederne og verneombudene
mener arbeidsmiljeutvalget er en viktig padriver i HMS-arbeidet i bedriften mot 44
prosent av fagforeningene, jf tabell 26. Fagforeningene er minst tilfreds med AMU, ser
det ut til. Fagforeningsrepresentantene er ogsa den gruppen som i sterst grad mener at
det er behov for & styrke AMU, se tabell 27. Mellom 16 og 40 prosent av partene oppgir
at bedriften ikke har arbeidsmiljegutvalg.

Pa spersmd om hvilken rolle fagforeningene spiller i arbeidsmiljeutvalget, svarer
naamere ¥ av lederne at fagforeningene er meget aktive eler aktive. Verneombud og
fagforeningene selv er noe mer tilbakeholdne. Nag 60 prosent at fagforeningene mener

14 K orrelasjonen mellom sparsmé&lene er 0,68.
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de er meget aktive eler aktive mens 55 prosent av verneombudene har sammen
oppfatning, se tabell 28.

Tabell 26 Hvordan fungerer arbeidsmiljgutvalget (AMU). Prosent

Ledelse Verneombud Fagforening
AMU viktig padriver i HM Sarbeidet i 68 68 44
bedriften
AMU lite viktig padriver 14 14 28
AMU verken eller 18 14 28
lat 100 (N=44) 100 (N=28) 100 (N=50)
Har ikke AMU 16% (N=53) 22% (N=36) 39% (N=57)
Tabell 27 Behov for a styrke arbeidsmiljgutvalget (AMU)
Ledelse Verneombud Fagforening
Stort behov for &styrke AMU 6 16 25
Lite behov for &styrke AMU 58 51 40
Ikke behov for & styrke AMU 36 32 34
| at 100 9 9
Tabell 28 Fagforening aktivi AMU. Prosent

Ledelse Verneombud Fagforening
Meget aktiv 14 7 6
Aktiv 57 48 53
Lite aktiv 17 35 33
Meget passiv 6 10 8
Vet ikke 6
| at 100 100 100
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8 Oppleering og kompetanse

Undersgkelsen har et avsnitt om opplaging i bedriftene. Vi har spurt om mediemmene i
arbeidsmiljeutvalget har fatt lovpdlagt oppleaing (se tabell 29) og om bedriften gir
opplaging i driftsforskrifter, brannvern og uike verne- og arbeidsmiljgtema, se tabell
30.

De aller fleste far opplaaing i driftsforskrifter for hayspennings- og lavspenningsanlegg.
Det samme gjelder for livreddende ferstehjelp, her svarer ale bekreftende pa
spersmalet.

En noe mindre andel mer det gis opplaaing i brannvern, dreyt 80 prosent svarer jar pa
dette sparsmalet.

En stor andel gjennomfarer ogsa 40-timers grunnkurs etter loven, 80 prosent av ledelsen
svarer ja pa spersmdlet, mens en noe mindre andel av verneombudene og
fagforeningene svarer ja, 60-67 prosent.

Det gis opplaging i vernekurspakke i mellom 46 og 66 av tilfellene, 46 prosent av
ledelsen svarer bekreftende pa spgrsmdet mot 66 for verneombud og 58 for
fagforening. Bare en liten andel av partene oppgir at de gjennomfarer 40-timers
grunnkurstil ale ansatte, jf tabell 30.

Et flertall av bedriftene har medlemmer i arbeidsmiljgutvalget lovpaagt opplaaing.
Rundt 1/5 av bedriftene har ikke gitt dik opplaging.

Tabell 29 Har medlemmer i AMU fétt lovpalagt opplagring. Prosent

Ledelse V erneombud Fagforening
Ja 77 80 74
Nei 13 20 26
Vet ikke 10
| at 100 100 100

Tabell 30 Gjennomfarer bedriften falgende opplaering. Prosent

Ledelse Verneombud Fagforeninger
Opplaging driftsforskrift for 9% A A
hgyspenningsanlegg
Opplaging driftsforskrift for 91 97 A
lavspenningsanlegg
Livreddende farstehjelp 100 100 100
Brannvern 82 81 34
40-timers grunnkurstil alle ansatte 7 14 10
40 timers grunnkurs etter loven 80 67 60
Vernekurspakke 46 66 58
| at 455 519 500
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8.1 Behov for kompetanse

EBL @nsket & fa belyst en del sparsmd knyttet til rekruttering og kompetanse. |
undersgkel se stilles falgende grupper av spersmal:

| hvilken grad legger bedriften til rette for a ivareta bedriftenes og de ansattes behov for
kompetanse?

Hvordan fungerer ulike systemer/opplegg for aivareta seniorarbeidstakere?

Har bedriften vist spesiell oppmerksomhet med tanke pa & holde ved like arbeidsevnen til eldre
arbeidstakere?

Det stilles ogsa enkelte spersmal om rekruttering til bedriften.

8.1.1 Varierende dekning av ansattes behov for kompetanse

Tabell 31 gir en oversikt over spersma knyttet til ansattes behov for kompetanse.1® |
gjennomsnitt for alle sparsmal skarer ledelsen en verdi pa 3,7, hvilket betyr at grad av
opplaging ligger noe over et gjennomsnittet pa skalaen Verneombud skarer 3,5 som er
omtrent pa gjennomsnittet mens fagforeningene skarer 3,4 som er under gjennomsnittet
pa skalaen.

Det er en del variagon mellom de enkelte sparsmal nér vi sammenligner de tre partene.
Ledelsens svar heller stort sett mot det positive og viser at bedriften legger til rette for
kompetanseheving pa de fleste omradene, med unntak av det & legge til rette for at
ansatte kan utvikle nye karriereveier. Alle parter skarer lavt pa dette sparsmalet.

Verneombud og fagforening skarer lavere enn ledelsen pa tiltak som:
Legger til rette for uformell opplaging i praktiske oppgaver i jobbsammenheng,
oversikt over kompetansebehov ved nyrekruttering og
oversikt over ansattes kompetansebehov.

Detre partene skarer forholdsvis hgyt patiltakene:
Bedriften legger til rette for formell kompetanseheving i daglig drift og
opplaaing ved innfaring av ny teknologi.

Svarene viser at verneombud og fagforening mener det er behov for konpetanseheving
nar det gjelder uforell opplaaing i daglige oppgaver, utvikling av nye karriereveier og at
det er behov for oversikt over ansattes kompetansebehov, jf tabell 31.

*° Partene kunne svare pa sparsmalene ved a krysse av pd en skalafra 1 til 6, hvor 1 =i svaat liten grad
0g 6 =i svaat stor grad. En gjennomsnittskare pa skalaen gir en verdi pa 3,5.
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Tabell 31 Bedriftens og de ansattes behov for kompetanse. Gjennomsnittsverdier.
(1 =i svaat liten grad, 6 = i svaat stor grad)

Ledelse Verne- Fag
ombud forening

Bedriften legger til rette for formell kompetanseheving i 52 4 4,2
daglig drift
Legger til rette for uformell opplaging i praktiske oppgaver i 4,7 3,6 3,7
jobbsammenheng
Opplaging ved innfering av ny teknologi 5 4 3.8
Oversikt over kompetansebehov ved nyrekruttering 3,6 2,8 2,8
Legger til rette for at ansatte kan utvikle nye karriereveier 31 2,4 2,3
Har oversikt over ansattes kompetansebehov 4,2 3,8 3,0
Gjennomsnitt alle spersmal 37 35 34

8.2 Seniorpolitikken fungerer mindre bra

| hvilken utstrekning seniorpolitikken i bedriften fungerer er belyst seks ulike saker, se
tabell 32. Svarskalaen er inndelt dik at jo lavere verdi pa skalaen, jo bedre er
forholdene6. Generelt ser ledelsen mer positivt pa de ulike spgrsmalene knyttet til
opplegg for seniorpolitikk enn verneombud og fagforening. Samlet gjennomsnittsskare
for ledelsen er 2,5 mot verneombud 3,4 og fagforening 3,0. Verneombudene vurderer
altsa seniorpolitikken darligst, jf tabell 32.

Pa enkeltsparsmalet om seniorpolitikken i bedriften fungerer, skérer imidlertid alle
partene godt over gjennomsnittet pa skalaen, noe som viser at partene stiller seg kritisk
til seniorpolitikken, generelt.

Pa andre enkelsparsmdl varierer skarene, men jevnt over gir ledelsen et noe mer positivt
inntrykk i sine svar enn de andre to partene.

Seniorpolitikken: Partene mener seniorpolitikken fungerer mindre bra.

Fleksible arbeidstidsordninger: Ledere mener ordningene fungerer bra, men
verneombud og fagforening vurdere ordningen som mindre bra enn ledelsen og skarer
omtrent pa gjennomsnittet.

Pengonsordning: Her er partene ganske samstemte om at ordningene fungerer bra.
AFP-ordningen fungerer bra etter partenes syn.

System for a ivareta seniorkompetanse: Verneombud og fagforening mener systemer
fungerer mindre bra. Ledelsen er noe mer positive, men gir ikke systemene noen
toppkarakter.

Rotasjon av arbeidsoppgaver: Alle partene gir en darlig vurdering av dette punktet.

16 partene kunne svare pé en skala fra 1 til 6, hvor 1 = svaat godt og 6 = svaat dérlig. Gjennomsnittet p&
skalaen tilsvarer en verdi pa 3,5.
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Tabell 32 Seniorpolitikk. Hvordan fungerer opplegg for aivareta opplegg for
seniorpolitikk (45 ar og eldre) i bedriften. Gjennomsnittsskare.
Skalafra1til 6, hvor 1 = svaat godt og 6 = svaat darlig.

Omrader L edelse Verneombud Fagforening
Seniorpolitikk i bedriften fungerer 3,9 4,0 4,1
Fleksible arbeidstidsordninger fungerer 2,1 3,7 3,0
Pengonsforsikringer fungerer 1,7 2,4 1,8
AFP-ordningen fungerer 1,4 2,5 19
System for A& ivareta seniorkompetanse fungerer 3,3 4,1 4,1
Arbeidsoppgave rotagon fungerer 4,0 4.2 4,3
Samlet gjennomsnitt, alle spersmal 2,5 34 3,0
Redusert arbeidstid fungerer - 39 -
Fleksibel arbeidsorganisering fungerer - 4,2 -

8.3 Liten oppmerksomhet om arbeidsevne til eldre
arbeidstakere

Noe over halvparten av lederne og verneombud mener bedriften har vist spesiell
oppmerksomhet med tanke pa & vedlikeholde arbeidsevnen til eldre arbeidstakere.
Fagforeninger skiller seg kraftig ut pa ette sparsmalet, bare ¥4 har svart positivt pa
spersmalet.

Samlet sett tyder svarene pa at dette er et av de svakere omradene i bedriftene.

8.4 Rekruttering og ansettelser

En del spersmd tar opp bedriftenes rekrutterings- og ansettelsespolitikk. En aktuell
problemstilling er om bedriftene praktiserer ansettelsesstopp. Rundt en tredjedel av
lederne og fagforeninger svarer bekreftende pa dette og noe sterre andel av
fagforeningene, se tabell 33.

Forholdsvis fa av de intervjuede mener at bedriften har problemer med a rekruttere
arbeidstakere, men rekruttering av arbeidstakere over 45 & er ikke saglig vanlig. Rundt
en tredjedel av lederne og verneombudene mener bedriften rekrutterer fra denne
aldersgruppen, men bar 14 prosent av fagforeningene deler dette synet.

Ganske stor andel, 80 prosent, av lederne mener at bedriften tar inn laerlinger som del av
sin rekrutteringspolitikk.
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Tabell 33 Rekruttering og ansettelser. Prosentandel som har svart 'Ja’ pa

spersmalet.
Sparsmal Ledelse Verneombud  Fagforening
Praktiserer bedriften for tiden 30 34 42
ansettel sstopp?
Har bedriften for tiden problemer med & 14 25 21
rekruttere arbeidstakere?
Rekrutterer bedriften for tiden 31 32 14
arbeidstakere over 45 &
Tar bedriften inn laalinger som en del av 80 65 73
sin rekrutteringspolitikk
| at 155 153 150

9 Hva har betydning for HMS-status

| dette kapitlet skal vi gi en analyse av hvilke forhold som har mest betydning for
bedriftenes HMS-status. Til hjelp for analysen har vi laget en del samlevariable, dvs
variable som er satt sammen av mange enkeltspgrsmal i form av indekser eller
giennomsnittverdier.

Vi viser her hvilke indekser som brukesi analysen.
I ndekskonstruksj oner

Indekser er konstruert pa grunnlag av grupper av spersmal. Indeksene er konstruert ved
at hvert enkeltsparsmal i indeksen far 'poeng’ for tiltak som er gijennomfert eller som er
i virksomhet. F eks far hvert HMS-tiltak som er gjennomfert verdien '1' i indeks for
giennomfarte tiltak. En bedrift som har gjennomfart alle 19 tiltakene far da verdien
'19' pden indeksen | sparreskjemaet er dette sparsmdlet: | hvilken grad har din bedrift
giennomfart felgende helse-, miljg- og sikkerhetstiltak i Igpet av de siste to ar?, jf
sparreskjemai Vedlegg 1.

Andre sparsmd om HMS er konstruert pa samme méte. En utvidet indeks for HM S
status omfatter ialt 46 spgrsma fra sparreskjemaet. De fleste opplysningene i denne
indeksen gis ett poeng, eller verdien '1'. Maksimalt kan en bedrift fa 46 poeng padenne
indeksen

Indeks for medvirkning er konstruert pa tilsvarende mate som HMS-status.
Grunnlaget for denne indeksen & sparsmd om ulike former for medvirkning av de
ansatte eller av fagforening og verneombud. Dess hgyere verdi pa indeksen, dess
sterkere grad av medvirkning for de to partene. Denne indeksen omfatter i alt 17
spgrsma med 19 mulige poeng.

Indeks for omstilling i bedriftene viser konsekvenser av omstilling for ansatte. Dess
hayere verdi, dess mer omstilling for ulike grupper ansatte. | dette tilfellet vurderer
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ledelsen at omstillingene blir mindre enn vurderingen av verneombud og fagforening,
men forskjellene er ikke store.

Indeks for rekruttering viser grad av 'dpen’ rekruttering i bedriften. Med &pen
rekruttering menes her at bedriften ikke praktiserer ansettel sesstopp, ikke har problemer
med a rekruttere arbeidstakere, at bedriften rekrutterer arbeidstakere over 45 og jevnlig
tar inn laalinger. Dess hgyere verdi pa indeksen, dess mer dpen rekruttering.

Ledelsen vurderer rekrutteringen som mer dpen enn de andre to partene.

Indeks for psykososiale forhold bygger pa 12 ulike utsagn om psykososiae forhold i
bedriften. Respondenten kan ta stilling til utsagnene ved bruke fglgende muligheter:
Stemmer ikke, stemmer ikke saalig bra, stemmer ganske bra og stemmer helt. |
indeksen har vi datt sammen alternativene ’ Stemmer ganske bra og ’'Stemmer helt’.
Hvert spersma hvor utsagnet stemmer har fétt verdien '1'. Ledelsen gir en noe bedre
vurdering av de psykososiae forholdene enn verneombud og fagforeninger.

Indeks for sikkerhetskultur i bedriften er beregnet ved a ta gjennomsnittsverdier av
svarene de 9 ulike utsagnene om sikkerhetskultur. Svarskalaen gér fra 1 til 4, hvor
verdien 1 star for 'Sterk enig’ i utsagnet og verdien 4 tilsvarer ' Sterkt uenig’ i utsagnet.
Dess lavere verdi, dess 'bedre’ sikkerhetskultur. Ledelsen vurderer sikkerhetskulturen
som bedre enn de to andre partene. Fagforning vurderer sikkerhetskulturen som
darligst.

Indeks for kompetanse bygger pa 6 ulike utsagn om hva bedriften kan gjare for & legge
til rette for i ivareta bedriftens og de ansattes behov for kompetanse. Svaralternativene
g& paen skalafraltil 6, hvor verdien 1 betyr '| svaat liten grad’ og verdien 6 'l svaat
stor grad’. Ledelsen vurderer stort sett forholdene som bedre enn verneombud og
fagforeninger.

Indeks for seniorpolitikken er basert pa 6 ulike sparsmal. Sparsmalene er gradert fra 1
til 6, hvor verdien 1 tilsvarer 'Svaat godt’ og verdien 6 tilsvarer 'Svaat darlig'.
Indeksen bruker gjennomsnittet pa skalaen for sparsméene.

Tabell 34 gir en oversikt over indeksene, hvordan partene skarer pa indeksene og
hvordan verdiene tolkes.
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Tabell 34 Oversikt over indekser/samlevariable.

Indekser/samlevariable Antall Skare paindekser/ samlevariable Kommentar til

sparsmd/mulige indekser
poeng
Ledelse Fag- Verne-
forening ombud

Indeks basert pa’poeng’

Indeks for gjennomfarte 19 sparsmél/ 19 14,0 11,7 115 Hayest verdi, best

HMStiltak de sisteto ar. mulige poeng gjennomfering

HM Sstatus, indeks 44 sparsmdl/ 46 28,0 224 22,3 Hoyest verdi, best HM S
mulige poeng status

Medvirkning, indeks 17 sparsmdl/ 19 7,4 51 51 Heyest verdi, sterst grad
mulige poeng av medvirkning

Omstilling, konsekvenser av | 4 spgrsmal/ 4 2,1 2,3 2,3 Hoyest verdi, starst

omstilling, indeks mulige poeng konsekvenser

Apen rekruttering, indeks 4 sparsmal/ 4 2,5 21 2,0 Hayest verdi, mest dpen
mulige poeng rekruttering

Psykososiale forhold, indeks | 12 spersmal, 12 8,9 7,2 81 Hayest verdi, best
mulige poeng psykososiale forhold

Indekser basert pa

gjennomsnittsverdier pa

en skala

Sikkerhetskultur i bedriften | 9 sparsmél. Skala 2,2 2,6 25 Lavest verdi, best
fraltil 4. sikkerhet
Gjennomsnitt

Legger bedriften til rette for | 6 spersmal. Skala 4,3 3,4 35 Hayest verdi, best

aivareta behov for fraltil 6. tilrettelegging

kompetanse Gjennomsnitt

Fungerer seniorpolitikken i 6 spersmél. Skala 2,4 3,0 34 Lavest verdi, best

bedriften fraltil 6. seniorpolitikk
Gjennomsnitt

9.1 Sammenhenger

De ulike indeksene i undersgkelsen viser interessante sammenhenger. Som vist i
kapittel 4, er det variagioner mellom bedriftere etter hvor mange HM S-tiltak som er
giennomfert/er under giennomfering, nar det gjelder HMS-status. Var analyse viser at
de viktigste forholdene som forklarer forskjellene mellom bedriftene, nar det gjelder
HMS-status, er grad av medvirkning av ansatte, verneombud og fagforeninger.
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Sammenheng mellom indeks for HM S-status og indeks for medvirkning viser hay grad
av sammenhengenl’: dess sterkere grad av ansattes medvirkning i bedriften, dess
bedre HM S<atus.

Analysen viser videre at bedriftenes niorpolitikk ogsa henger systematisk sammen
med HM S-status, men i noe mindre grad enn medvirkning18. Bedriftens evne til &legge
til rette for vedlikehold av kompetanse har ogsa en klar positiv effekt pA HMS-status. Et
annet og viktig forhold er at tallet pa ansatte i bedriften har betydning for HMS-status.
Dess flere ansatte, dess bedre HM S-status har bedriften.

Konklugon: dess bedre medvirkning av ansatte i bedriften, dess bedre
seniorpolitikk, kompetansetiltak og dess sterre bedrift, dess bedre HM S-status har
bedriften.

9.2 Sikkerhetskultur, medvirkning og HMS-status

Det er systematisk sammenhenger mellom sikkerhetskultur i bedriftene, medvirkning og
bedriftsstarrelsel®. Det er ingen systematisk sammenheng mellom sikkerhetskultur og
HMS-status, seniorpolitikk eller komtetansetiltak.

Konklugon: Dess sterkere grad av medvirkning og dess sterre bedrift, dess bedre
sikkerhetskultur.

9.3 Psykososiale forhold, medvirkning og HMS-status

Psykososiale forhold viser en systematisk sammenheng med medvirkning,
bedriftsstarrel se og bedriftens alder.

Dette betyr av dess sterkere grad av medvirkning, dess sterre og dess eldre
bedriften er, dessbedre psykososiale forhold er det i bedriften.

Det er ingen systematisk sammenheng mellom psykososiale forhold i bedriften, HMS-
status eller omstilling.

17 pearsons produkt-moment korrelasjon, r = 0,52.

18 Regresjonskoeffisientene for medvirkningsindeksen er 0,50 for (statistisk signifikant, p < 0,000) og for
seniorpolitikk — 0,31 (statistisk signifikant, p < 0,05).

0 Statistisk analyse viser en korrelasion p& 0,35 mellom medvirkning og sikkerhetskultur. Korrelasion
mellom sikkerhetskultur og bedriftsstarrelse er pa 0,30. Tallene er statistisk signifikante.
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9.4 Sykefraveer

Et interessant spgrsmd er hvilke forhold i bedriften, dokumentert ved
bedriftsundersgkel sen har systematisk sasmmenheng med sykefravaaet.

Vi har vurdert felgende samlevariable i forhold sykefravaa:

- Indeks over medvirkning,

indeks for HM S status,

- sikkerhetskultur,

- bedriften legger tilrette for ivareta behov for kompetanse,
- seniorpolitikk og

- psykososiae forhold.

Av de indeksene ovenfor viser kun medvirkning en systematisk sammenheng med
sykefravaget. Vi hadde forventet at HMS-status hadde sasmmenheng med sykefravaaet,
men resultatene stetter ikke denne antagel sen.

Ved neamere anadyse av indeksen om seniorpolitikk, viser det seg at et av
enkeltsparsmdene i indeksen, spersmd om bedriften har systemer for a ivareta
seniorenes kompetanse, har en systematisk sasmmenheng med sykefravaget. Dette betyr
at dess bedre systemer for aivareta seniorenes kompetanse, dess lavere sykefravag.

Konklugon: Dess bedre medvirkning og dess bedre systemer for
seniorkompetanse, dess laver e sykefravas.

9.5 Rekruttering

Rekruttering er som ovenfor vist, definert som grad av penhet i rekrutteringspolitikken.

Statistisk analyse viser systematisk sammenheng mellom rekruttering og HM S-status og
mellom rekruttering og medvirkning20,

Arsakssammenhengen mellom variablene er ikke &penbar. Er det HMS-status som
virker inn pa rekrutteringspolitikken eller omvendt? Tenker man arsak-virkning over
tid, er det rimelig d anta at det er HM S-status som virker inn pa rekrutteringspolitikken.
Likeledes med medvirkning. Det @ rimelig & anta at medvirkning virker inn pa
rekrutteringspolitikken, ikke omvendt.

Konklusjon: Dess bedre HM S-status og dess bedre medvirkning, dess mer apen
rekrutteringspolitikk har bedriften.

20 K orrelasjon mellom HM Sstatus og rektuttering er 0,39 og mellom medvirkning og rekruttering 0,28.
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9.6 Konklusjon

Undersgkelsen viser at grad av medvirkning fra de ansatte i ulike beslutninger i
bedriften er viktig for & forklare variagoner i bedriftenes helse-, miljg- og
sikkerhetsforhold.

Grad av ansattes medvirkning forklarer best forskjellene i HM Sstatus,
sikkerhetskultur, psykososiale forhold, sykefraveer og tilrettelegging for
kompetansebehov.

Dess sterkere grad av medvirkning fra de ansatte dess bedre HM S-status, og
sikkerhetskultur.

Dess bedre medvirkning fra de ansatte og dess bedr e system for seniorkompetanse,
desslavere sykefraveer.

Dess sterkere grad av medvirkning fra de ansatte, dess bedre psykososiale forhold
i bedriften.

HMS-gatus

Sikkerhetskultur

Medvirkning.
Sykefravear

Positiv effekt
pa:

Tilrettelegging for
kompetansebehov

/
/
N
N

Psykososialt
arbeidsmiljg

10 Diskusjon

Utgangspunktet for diskusonen av resultatene er de problemstillinger som EBL
formulerte forut for undersgkelsen og som skulle danne et grunnlag for en
handlingsplan for HMS i brangen.

L edelse mest positivetil statusfor HMSi bedriftene

Resultatene viser generelt at det er en viss avstand i oppfatningen av status for
arbeidsmiljget pa ulike omréder mellom ledelsen pa den ene siden og fagforening og
verneombud pa den andre. Ledelsen gir en mange tilfeller en mer positiv vurdering
av HM S-gtatus enn verneombud og fagforeninger.
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Det ligge mange mulige forklaringer pa denne avstanden i oppfatning av forholdene.
Ledelsen har ansvaret for bedriftens HMS-status og har kanskje en tendens til a
bagatellisere mulige HMS-problemer. Ledelsen kan ha gnske om & framstille forholdene
pa en mest mulig positiv méte og har muligvis en annen oppfatning av hva som er
tilstrekkelig kvalitet pa HMS-omradet enn verneombud og fagforeninger. At de fleste
bedriftene er tilknyttet bedriftshel setjeneste, skulle tale for at arbeidsmiljget og HMS-
statusen holdt et kvalitativt godt niva, avhengig av hvilke bestillinger bedriften gjer.
Undersgkelsen tyder ikke pa a8 HMS-gtatus og arbeidsmiljeet er uforsvarlig i lovens
forstand. En evaluering av bedriftshelsetjenesten her i landet bekrefter at ledelse,
verneombud og bedriftshelsetjenesten har systematisk ulike oppfatninger av
bedriftshelsetjenesten tjenester. | et utvalg pa rundt 200 bedrifter, mener om lag
halvparten av lederne a innsatsen fra bedriftshelsetjenesten er tilstrekkelig.
Evalueringen viser at det i mange tilfeller er manglende kommunikagon mellom
bedriftdedelse og verne- og helsepersonale i bedriftshel setjenesten om prioriteringer i
arbeidsmiljget og forstéelse av oppnadde resultater. Bedriftshelsetjenesten
markedsfaring av egne tjenester og grad av satsing pa forebyggende arbeid varierer, og
kan bidra til variasioner i kvaliteten pa arbeidsmiljget i bedriftene. Pa den andre siden
har bedriftdedelsen et ansvar for de bestillinger som leveres bedriftshel setjenesten og
for kvaliteten pa arbeidsmiljget. | mange tilfeller har bedriftenes ledelse ikke
tilstrekkelig bestillingskompetanse, etter verne- og helsepersonalet sitt syn (Lie, Karlsen
og Tharaldsen 1999).

Verneombud og fagforeninger har ikke samme interesse av a forsvare arbeidsmiljeet
som ledelsen De har ikke et juridisk ansvar for arbeidsmiljeet, men har antakelig sterre
interesse i & papeke svakheter eller mulige mangler i arbeidsmiljget enn ledelsen
Verneombud kan i enkelte tilfeller kanskje oppleve problemer med & bli hert av ledelsen
eller abli tatt hensyn til. | sin rolle mellom ulike forventinger fra ansatte og fra ledelsen,
med mulig opplevelse av kryss-press, kan verneombudene fa vansker med & markere
seg og falge opp arbeidsmiljasaker i praksis.

Bra gjennomfering av system for internkontroll

Undersgkelsen har omfattende registrering av gjennomferte HMS-tiltak. Naa alle
bedrifter oppgir at de har innfart et system for internkontroll. Ledelsen mener ogsa at
bedriftene i meget stor grad har gjennomfert kartlegging av arbeidsmiljget pa flere
omréder, at de har dokumentason og oversikt pa plass nar det gjelder lovverk,
sykefravaa og skader.

Det er istor grad utarbeidet malsettinger for viktige omrader i HMS-arbeidet sa som
personskader og sykefravaa og i noe mindre grad ma for yrkessykdommer, materielle
skader og brann.

Verneombud og fagforening mer kritisketil sider ved HM Sstatus

Bortsett fra dokumentagon over lovverk og sykefravaar, er det ganske stor avstand
mellom verneombud og fagforeninger pa den ene siden og ledelsen pa andre, nar det
gelder kartlegging. Verneombud og fagforening mener i mindre grad enn ledelsen at
kartlegging av arbeidsmiljeet er foretatt.
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Forskjeller i synet pa giennomfart kartlegging kan skyldes at partene har noe ulikt syn
pa hva en systematisk kartlegging av arbeidsmiljget skal omfatte. Hvis ledelsens syn er
redt, vil vi s at kartlegging av arbeidsmiljget er god og man sdledes har et godt
grunnlag for handlingsplaner. Dette er imidlertid et omréde hvor partene ma foreta
avklaringen internt i bedriftene, og eventuelt justere sitt syn. At naa 100 prosent av
bedriftene har tilknyttet bedriftshel setjeneste, kan vagre et tegn pa at man i stor grad har
dekke behovet for kartlegginger. Men, her er det ogsa et sparsmal om hvordan ledelsen
bruker bedriftshelsetjenesten og hvilke bestillinger bedriftshelsetjenesten far fra
ledelsen. Hvis ledelsen mener at miljget er bra, kan det tenkes at bestillingene til
bedriftshel setjenesten ikke er omfattende nok i forhold til behov i bedriftene, se
diskus onen ovenfor.

Mer oppmerksomhet om yrkesrelaterte sykdommer

Bedriftene ma vurdere om det er behov for & se narmere pa yrkessykdommer. Dette er
et forhold som krever starre oppmerksomhet i bedriftene. De helseplager som saalig
dominerer blant ansatte er muskel- og skjelettlidelser, og dette er plager som ofte ligger
til grunn for fravea fra arbeidet. Undersakelsen tyder pa at yrkesrelaterte sykdommer,
fysiske belastninger og sykefravear henger naat sammen. En stor del av de ansatte har
mer varige muskel og skjelettplager, og denne gruppen har ogsa forholdsvis stort
fravaa. Verne- og helsepersonalet bar antakelig i starre grad trekkes inn i arbeidet med
akartlegge omfang og type av yrkesrelaterte hel seplager i bedriftene.

Klarhet i roller og ansvar

Et viktig punkt i utforming og oppfelging av internkontrollsystemet og HMS-saker er
klarhet i roller og ansvar for ulike parter i bedriftene. Resultatene viser at denne
ansvarsavklaringen i stor grad er tilstede i bedriftene. Det gjelder ansvaret for parter
som verneombud, arbeidsmiljeutvalg og helsepersonell. Verneleder sitt ansvar er i
mindre grad avklart. Det ligger en utfordring for bedriftene & integrere verneleder sin
rollei HMS-arbeidet pa en bedre méte og & oppgradere verneombudet sin rolle.

Verneombud mindre aktiv

Selv om ansvaret for verneombudet er avklart, er det bare et mindretall som mener at
verneombudene har en aktiv rolle i bedriftene. Dette kan tyde pa at verneombudet som
ingtitugion er utnyttet i for liten grad i bedriftene. Det kan vaae mange grunner til dette,
se diskugonen ovenfor. Resultatene tyder imidlertid pa at verneombudsrollen er lavt
prioritert i bedriftene.

Arbeidsmiljgutvalg fungerer rimelig bra

Selv om verneombudsrollen er lavt prioritert, har arbeidsmiljgutvalget en hgyere
status. Nag totredjedel av ledelsen mener AMU er en viktig padriver i HMS-arbeidet i
bedriften, men fagforeningene stetter ikke i like stor grad dette synet. Dette kan tyde pa
a AMU ikke stetter opp om fagforeningenes interesser i stor nok grad. Det ber bli et
diskugonstema i bedriftene om det e motsetninger mellom ledelsenss og
fagforeningenes interesser i denne sammenheng.
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HMSkan prioriteres hgyere pa leder mater

Arbeidsmiljeautvalgene er en sentral arena for styring av HMS-arbeidet, men bedriftene
har ogsa en rekke andre muligheter og metoder for & ta opp og a innformere om HMS.
Bevisstheten om HMS er trolig gkende blant ledere generelt i nagingdivet. Det ata med
HMS som fast post pd ledermeter, er et uttrykk for lederansvar pd omradet. |
energibedriftene mener om lag halvparten av lederne a HMS er fast post pa
ledermatene. Som ansvarlig for HM S-arbeidet, ber antakelig ledelsen i energibedriftene
drafte neamere sin handtering av HM'S pa ledermeter.

Andre metoder for & falge opp arbeidsmiljgsaker er gijennomfering av vernerunder,
mgter med ansatte om HMS, handlingsplaner mm. Pa disse omrédene skarer
energibedriftene bra, noe som tyder pa at HMS-arbeidet er i god gjenge i bedriftene.

Ansattes medvirkning i utforming av HM Shadnlingsplaner kan styrkes

Selv. om mange bedrifter gjennomferer flere relevante HMS-aktiviteter, tyder
undersekelsen pa at enkelte sider med ansattes medvirkning kunne vaat bedre.
Ansattes medvirkning i utviklingen av strategier og handlingsplaner pa HM S-omradet
er lavere enn man skulle forvente ut fra opplysninger om HM S-aktiviteter.

Forbedringsmuligheter i det psykososiale ar beidsmilj get

Tiltak og opplaging innen psykososialt arbeidsmiljg stér relativt svakt i bedriftene.
Data om det psykososiale miljget tyder pa at miljget pa flere omréder er ganske bra,
mens det er forbedringsmuligheter pa andre omréder. Undersakelsen tyder pa at det
psykososiale arbeidsmiljget blir viet lite oppmerksomhet i bedriftene.

Tiltak for redukgon av sykefraveer kan styrkes

Et svakt punkt i HMS-arbeidet er tiltak for redukgon av sykefravaeret. Tallene viser
rett nok at sykefravaaet i energibrangen er noe lavere enn gjennomsnittet for NHOs
medlemsbedrifter, men det burde vage potensia i energibrangen som i andre branger,
for & redusere sykefravaaet. Resultater viser at fysisk belastende arbeidsstillinger er
medvirkende arsak til sykefraves. Pa dette omrédet ma derfor bedriftene vurdere
muligheter for forbedringer.

Strategier for redukson av sykefraveer

Sykefravaget i energibedriftene er relativt lavt, men resultatene i sperreundersokelsen
blant ansatte i 13 bedrifter?l, viser at en liten andel av de ansatte har et meget stort
fravag. Dette er en del av problematikken omkring fravee som bedriftene ma se
naamere pd. Langtidsfravagret har sterst betydning for det totale fraveaet. | strategier for
a redusere fravaget er det derfor er potensial for forbedring ved & sette inn tiltak mot
langtidsfraves.

21 Vi viser her til prosjektet ' Arbeidsorganisering, helse og produktivitet’, ledet av Aslaug Mikkelsen,
Rogal andsforskning.
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Undersgkelsen blant ansatte viser ogsa at sykefraveaet pavirkes direkte av aktuelle
forhold i arbeidsmiljget og av mer varige helseplager blant de ansatte. To knipper av
variable peker seg her ut. Forhold i arbeidsmiljget som bidrar til gkt fravaa er utenders
abeid, arbeid som gir konstant belastning pa ryggen og det & utfere tunge laft. A
arbeide med direkte kundekontakt gir ogsa ekt risiko for fravea. Kjgnn har ingen
systematisk sammenheng med sykefravaa, men gkende alder bidrar til gkt fraves.

Av mer varige helseplager, viser resultatene at personer med muskel- og skjelettlidel ser,
hjerte- karlidelser og psykiske plager skiller seg ut med hgyere fravaa enn andre. Stress
har liten betydning for fraveget blant ansatte i de 13 bedriftene, jf progektet
'Arbeidsorganisering, helse og produktivitet’, ledet a Adaug Mikkelsen,
Rogalandsforskning.

Bedriftsundersgkelsen viser at grad av ansattes medvirkning i i HMS arbeidet og i
bedriften ellers, har stor betydning for nivaet pa sykefraveaet. Dess bedre medvirkning,
dess lavere sykefravas.

At ansattes medvirkning i beslutninger i bedriften bidrar til redukgon av fravaa, kan
synes noe overraskende. Hgy grad av medvirkning kan imidlertid vaae uttrykk for
ansattes opplevelse av kontroll over egen arbeidssituasjon. | litteraturen er kontroll over
egen arbeidssituagon vurdert som gunstig for helsajf Karasek & Theorell (1990).

En strategi for reduksion av sykefravaa ber, pa grunnlag av data fra resultatene som er
presentert i denne rapporten, inneholde forhold som det & styrke muligheter for ansattes
medvirkning pa arbeidsplassen, styrke seniorpolitikken, bedre forhold for ansatte med
tungt fysisk arbeid og gi aktiv oppfalging overfor ansatte med langtidsfravaa.

Tallet pa skader er forholdsvis hgyt

Talet pa skader meldt til Arbeidstilsynet ligger godt over gjennomsnittet for ale
nagingsomrader i landet og er pa niva med bygge- og anleggsvirksomhet og produksjon
av maskiner og utstyr. Selv om risikoforstaelse og sikkerhetskulturen i energibedriftene
er rimelig god, tyder skadefrekvensen pa at det her er et forbedringspotensial.
Opplysninger fra undersgkelsen om risikokultur viser a en stor andel av
verneombudene mener at ansatte er bekymret for & bli utsatt for skade eller ulykke pa
jobben og generelt er bekymret for sin helse. En langt lavere del av lederne har denne
oppfatningen. Dette kan tyde pa at lederne ikke tar de ansattes bekymringer alvorlig
nok, nar det gjelder skader.

Opplearing av ansatte og kompetanseheving

Bedriftene gjennomfgrer meget hgy grad av oppleering innen omréder som
driftsforskrifter, ferstehjelp og grunnkurs etter arbeidsmiljgloven. Opplaging i
vernekurspakke?2 blir i mindre grad gjennomfert. Det gar fram av undersekelsen at fall,
klem/kutt- og ryggskader er de hyppigst forekomne skadetyper. Padet grunnlaget er det

22\ ernekurspakke for energiverk. Utgitt av Energiforsyningens fellesorganisasjon Enfo. 2000.
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grunn for & stimulere til gkt opplaging i vernekurspakken, spesielt gjelder dette ikke-
elektriske faremomenter.

| bedriftene legges det i stor grad til rette for formell kompetanseheving i daglig drift.
Det legges noe mindre vekt pa uformell opplaaing i praktiske oppgaver i
jobbsammenheng. Bedriftene legger liten vekt pa a legge forholdene til rette for at
ansatte kan utvikle nye karriereveier. Dette inntrykket forsterkes ved at seniorpolitikken
i bedriften i liten grad fungerer.

Organisatoriske endringer og krav til omstilling

Forventninger og krav til omstilling som fglge av organisatoriske endringer i brangen
er ikke sveat store, bortsett fra krav til administrativt ansatte. Verken eldre
arbeidstakere eller ansatte i produkson forventes a métte omstille seg til nye
arbeidsoppgaver i stor grad. Ledelsen ser heller ikke at bedriftene i saalig grad star
overfor nye utfordringer pa HMS-omradet som felge av omstillinger i bransjen. Pa dette
punktet ser verneombudene for seg sterre utfordringer enn ledelsen. Resultatene kan
tyde pad at ledelsen i stor grad er tilfredse med forholdene innen HMS, ansattes
medvirkning, opplaging og risikokultur. Verneombud og fagforeninger er mer kritiske
til flere av disse forholdene. Bedriftene i undersakelsen gir inntrykk av & tilhere en noe
'satt’ kultur, med en stor andel eldre arbeidstakere, lite muligheter for alternativ
karriereutvikling og liten vekt pa seniorpolitikk.

Variagoner i kvaliteten pA HM Sstatusi bedriftene

Vi har i sor grad bygget vare vurderinger av forholdene i bedriftene pa
gjennomsnittsverdier. Ser vi pa giennomsnittet som et kvalitetskriterium, vil rundt
halvparten av bedriftene ikke tilfredsstille dette kriteriet pa mange av indeksene. At man
ligger under gjennomsnittet, betyr likevel ikke at kvaliteten nadvendigvis er darlig.
Gjennomsnittsverdier kan vege et 'strengt’ kvalitetskriterium. N& en ska vurdere
behovet for tiltak i forhold til de aktuelle problemstillingene knyttet til denne rapporten,
ma en ta hensyn til at behovet for endring eller forbedringsfordag ikke er like aktuelt
for ale bedrifter i nagingen. En del bedrifter holder utvilsomt et heyt niva, nar det
gjelder ulike HMS-omréder. Det er likevel ikke sik at de samme bedriftene er like gode
pa alle omrader. Et atternativ er a se pa den fjerdedel bedrifter som skarer *déarligst’ pa
indeksene. Dette vil utgjere rundt 15 bedrifter i utvalget, tilsvarende rundt 60 bedrifter
totat i nagingen.

Starrelsen pa bedriftene, malt i antall ansatte, har som vist betydning for HVIS-status.
Starrelse har betydning bade for bedriftens HMS-status, sikkerhetskultur, rekruttering
og psyksoside forhold: Dess flere ansatte, dess bedre HMS-status, bedre
sikkerhetskultur, mer dpen rekruttering og dess bedre psykososialt milja. Medvirkning
har ingen systematisk sammenheng med antall ansatte heller ikke typer helseplager
bedriften arbeider med. Seniorpolitikk korrelerer ganske hgyt med antall ansatte, men
sammenhengen er her ikke statistisk signifikant.

-57 -



RF — Rogalandsforskning. http://mww.rf.no

10.1 Anbefalinger
Sma bedrifter, sterst forbedringspotensial

Skal vi gi anbefalinger innenfor de problemstillinger som er tatt opp i rapporten, ser vi
at det er forbedringspotensial pa de fleste omradene, i det minste for den fjerdedel av
bedriftene som skérer 'darligst’ pa de ulike malene for HMS-kvalitet. Siden denne
undersgkelsen er anonym, kan vi ikke gi noen neamere beskrivelse av disse bedriftene.
Et kjennetegn er at forbedrinspotensiale er starre i sma enn i store bedrifter pa flere
omrader. Dette gjelder som nevnt spesielt HMS-status, sikkerhetskultur, rekruttering og
psykososiae forhold.

Sikkerhetskulturen er god i gjennomsnitt, men variagoner viser at mindre bedrifter bar
arbeide mer med denne delen av HMS-omrédet. Generelt ber ledelsen reagere raskere
for & korrigere sikkerhetsproblemer i jobben.

Sterkere vekt pa proaktive miljgtiltak

Nar det gielder HMSiltak er det grunn til & vurdere naamere behovet for interne
kartlegginger av  arbeidsmiljeet, men ogsa  proaktive  tiltak  for
arbeidsmiljgforbedringer, herunder tiltak for redukgon av sykefraveer. Tiltak ber i
saalig grad rettes inn mot muskel og skjelettlidelser, tungt fysisk arbeid, arbeide
utenders og langtidsfraves.

Involver ansatte sterkei HM Splanlegging

Ansattes medvirkning i bedutningsprosesser om HMS varierer, som vi har sett.
Generelt for nagingen er det likevel grunn til involvere de ansatte bedre i HM S
planleggingen. | den forbindelse ma ogsa ver neombudets rolle styrkes.

Mer vekt parisikoanalyser av skader og ulykker

Pa tross av en positiv vurdering av sikkerhetskulturen i naaringen, er skadefr ekvensen
ganske hgy. Nagingen ber pa det grunnlag intensivere analyse av risikoforhold knyttet
til ulykker og skader. Et tiltak her ber vage & utnytte bedre Vernekurspakke for
energiverk, spesielt ikke-elektriske faremomenter.

Sterrevekt pa rekruttering av yngre medarbeidere

Vurderer vi bedriftene mer ut fra gjennomsnittsnivaet i nagingen, er det grunn til &
vurdere alderssammensetninger i nagingen og behovet for & tenke framtidsrettet i
forhold til nyrekruttering. Her kan det vaae riktig a rekruttere en noe sterre andel yngre
personer. Det er ogsd grunn til planlegge bedre bedriftens behov for kompetanse i

forbindel se med nyrekruttering.

-58 -



RF — Rogalandsforskning. http://mww.rf.no

Mer vekt pa seniorpolitikk

Personalpolitikk og personaforvaltning knyttes na oftere til begrepet *human
resources’, ogsa i Norge. Dette begrepet retter oppmerksomheten mot ansatte som en
ressurs i bedriften og pa menneskelige ressurser som kapital. Denne delen av
personalpolitikken har et forbedringspotensial. Bedriftene ber ga igjennom systemer for
a legge forholdene bedre til rette for kompetanseheving blant ansatte og utvikle
aternative karriereveier for de ansatte. Seniorpolitikken ber i saalig grad utredes i
bedriftene, inkludert mulighetene for & vedlikeholde arbeidsevnen til eldre
arbeidstakere. Var anbefaling er &tai bruk eldre arbeidstakeres ressurser og arbeidskraft
pa en bedre méte.
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Vedlegg 1

Sparreskjema og falgebrev til bedriftene.
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