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Kartlegging av verneombudenes arbeid

Formalet med denne rapporten er a gi et bredt bilde av verneombudenes
arbeid langs fire hovedproblemstillinger: forstdelse og praktisering av ver-
neombudsrollen, verneombudenes dialog med leder, tillitsvalgte og ansatte,
rollen opp mot intensjonene og virkemidlene i IA-avtalen og variasjon i bruk
av verneombudet.

| prosjektet har vi benyttet bade kvantitative og kvalitative date. Flere av
prosjektets problemstillinger er knyttet til samarbeid mellom arbeidsgiver og
verneombudene. Vi har derfor, i tillegg til en egen sparreundersgkelse rettet
mot verneombud, ogsa gjennomfart en sparreundersgkelse blant gverste
leder i private og offentlige virksomheter. | tillegg har vi gjennomfart en
rekke strukturerte intervjuer med hovedverneombud.
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Forord

| denne rapporten retter vi oppmerksomheten mot verneombudsordningen og verneom-
budenes arbeid i norske virksomheter. Formalet er & gi et bredt bilde av verneombude-
nes arbeid langs fire hovedproblemstillinger: forstdelse og praktisering av verneom-
budsrollen, verneombudenes dialog med leder, tillitsvalgte og ansatte, rollen opp mot
intensjonene og virkemidlene i IA-avtalen samt variasjon i hvordan verneombudene bru-
kes. Rapporten er skrevet pa oppdrag fra Arbeids- og velferdsdirektoratet ved FoU-pro-
grammet under |IA-avtalen.

Vi har utfert to sparreundersgkelser: en blant virksomhetsledere i offentlig og privat
sektor og en blant verneombud. | tillegg er det gjort 46 semistrukturerte intervjuer med
hovedverneombud i flere ulike bransjer. Takk til alle som velvillig har stilt opp og svart
pé vare sparsmal!

Det er flere som har kommet med innspill til rapporten. Partene i referansegruppen for
FoU-programmet under |A-avtalen har bidratt med deltakere til referansegruppen for
dette prosjektet. Vi vil takke deltakerne for gode tilbakemeldinger og diskusjoner i for-
bindelse med to referansegruppemater. Bernhard Weigel og Stian Sgvik har veert vare
kontaktpersoner hos oppdragsgiver og takkes spesielt for gode innspill, oppfalging og
rask avklaring p& ulike sparsméal som har dukket opp underveis.

Ved Fafo har Anne Mette @degard kvalitetssikret rapporten og bidratt med viktig kom-
petanse og innspill til rapporten. Takk ogsa til Fafos informasjonsavdeling ved Sofie Ste-
ensnas Engedal som har ferdigstilt rapporten.

Mange har bidratt underveis, men alle funn og konklusjoner som trekkes er likevel for-
fatternes ansvar, likesa alle feil og mangler ved rapporten.

Oslo, april 2025

Rolf K. Andersen, Mona Braten og Johanne Stenseth Huseby
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Sammendrag

Formalet med denne rapporten er 3 gi et bredt bilde av verneombudenes arbeid langs
fire hovedproblemstillinger:

 forstdelse og praktisering av verneombudsrollen

e verneombudenes dialog med leder, tillitsvalgte og ansatte
¢ rollen opp mot intensjonene og virkemidlene i IA-avtalen
e Vvariasjon i bruk av verneombudet

Rapporten bygger pé bade kvantitative og kvalitative data. Vi har utfert to sperreunder-
sgkelser: en blant virksomhetsledere og en blant verneombud og kvalitative intervjuer
blant hovedverneombud.

Hovedfunnene oppsummeres slik:

Forstaelse og praktisering av verneombudsrollen

Verneombudene deltar i et bredt spekter av arbeidsoppgaver, og de varierer fra bransje
til bransje, og fra virksomhet til virksomhet. Deltakelse i ulike former for arbeidsmiljg-
kartlegginger pé arbeidsplassene er sentrale oppgaver for verneombudene. Verneom-
budene svarer at de i varierende grad deltar i planleggingen og oppfelgingen av slike
kartlegginger. N&r det gjelder tid brukt pa vervet, er det ogsé store variasjoner i hvor
mye verneombudene bruker. Nzer halvparten bruker mindre enn to timer pa verneom-
budsoppgaver i lgpet av en normal uke. Ogsé blant hovedverneombudene som ble in-
tervjuet varierer tid brukt pa vervet fra noen fa timer i Igpet av et ar til 100 prosent av ar-
beidstiden.

Hovedverneombudene beskriver at hvor godt verneombudsordningen fungerer fra ver-
neomréde til verneomrade bade avhenger av de lokale verneombudenes engasjement
og deres tid og ressurser til & utfare vervet. Risikofaktorene knyttet til ulike bransjer og
verneomrader beskrives ogsa som sveert ulike, og hvor utfordrende disse er a handtere
spiller naturligvis ogsa inn p& verneombudenes arbeid.

Dialog og samarbeid med andre akterer i HMS-arbeidet

Verneombudsrollen dreier seg mye om dialog og samarbeid med ulike aktgrer i HMS-
arbeidet. Dialogen kan bade vaere formell ved deltakelse i partsbaserte mater som for
eksempel AMU, og uformell ved mgter uten krav om protokoll og metereferat — eller i
form av en uformell prat ved kaffemaskina, ei &pen kontordar eller en telefonsamtale.
Erfaring, tillit og tilgjengelighet er viktige stikkord bade for dialogen og samarbeidet
mellom verneombudene og ledelsen, men ogsa for hvordan verneombudsordningen
som sddan fungerer som et bindeledd mellom arbeidstaker og arbeidsgiver.

Verneombudsrollen opp mot intensjonene og virkemidlene i IA-avtalen
Vernebudene er gitt en sentral plass i IA-arbeidet og avtalen skal stegtte opp under ar-
beidet som ledere, tillitsvalgte og verneombud og ansatte gjer i den enkelte virksomhet.
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| sparreundersekelsen blant verneombud spurte vi hvordan de jobber med & redusere
sykefraveaer og frafall. Verneombudene er delt i vurderingen, og det er f& som svarte at
de i stor grad er involvert i arbeid med & redusere sykefraveer og frafall. Vi konkluderer
med at det finnes et betydelig potensial i & involvere verneombudene tettere i IA-arbei-
det ute i den enkelte virksomhet. | sa fall ma de bade fa nok tid til & involvere seg, og
kanskje trengs ogsa mer kunnskap om IA-arbeidet lokalt for at de skal klare a involvere
seg pa en god mate.

Variasjon i hvem som har verneombud og i hvordan verneombudene involveres i ar-
beidet med HMS- og arbeidsmiljo

| denne rapporten har vi sett p& hva som kjennetegner virksomheter som har en etablert
verneombudsordning og hvordan verneombudene er involvert i arbeidet med HMS og
arbeidsmiljg, og variasjon i bruk av verneombudet.

Samlet sett fremstar det som om verneombudene som hovedregel fungerer godt i virk-
somhetene, og det er ogsa ganske fa verneombud som beskriver samarbeidet med le-
delsen som dérlig. Verneombudene har ogsé gjennomgaende en aktiv rolle og bidrar til
det systematiske HMS-arbeidet og samarbeider med arbeidsgiver og andre HMS-res-
surser i dette arbeidet. Men det er ogsa tydelig at det er en del utfordringer bdde med &
f& valgt et verneombud og med relasjoner mellom verneombud og arbeidsgiver. Samlet
sett er utfordringene stgrst i de minste virksomhetene og i virksomheter med svake
partsrelasjoner i form av manglende tariffavtale og/eller tillitsvalgte. Vi finner ogsa at til-
gang pé andre HMS-ressurser (egne ansatte med HMS-ansvar, bedriftshelsetjeneste,
tillitsvalgte, og andre som jobber med HMS eller arbeidsmilja) bidrar positivt b&de til at
det er et verneombud i virksomheten og til at de blir involvert og bidrar i virksomhetens
systematiske HMS- og arbeidsmiljgarbeid.
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1 Innledning og problemstilling

Formalet med denne rapporten er 3 gi et bredt bilde av verneombudenes arbeid langs
fire hovedproblemstillinger:

 forstdelse og praktisering av verneombudsrollen

e verneombudenes dialog med leder, tillitsvalgte og ansatte
¢ rollen opp mot intensjonene og virkemidlene i IA-avtalen
e Vvariasjon i bruk av verneombudet

Den forste problemstillingen innebaerer en kartlegging av verneombudenes aktiviteter,
og prosesser de blir involvert i. Her er et av mélene a finne ut hvilke forutsetninger de
har for & lykkes med arbeidet. Bade arbeidsgivere, ansatte, bedriftshelsetjenester og til-
litsvalgte er relevante aktarer for & forstd hvordan verneombudene praktiserer sin rolle.
Rapportens andre problemstilling tar for seg dialogen mellom verneombudene og an-
satte, ledelse og tillitsvalgte. Noe av dette samarbeidet foregar i formaliserte fora, som i
arbeidsmiljgutvalgene (AMU) for de virksomhetene som har dette, eller andre virksom-
hetsspesifikke formaliserte fora eller kanaler. | tillegg foregar kommunikasjon av mer
uformell karakter. Hyppigheten i b&de formelt og uformelt samarbeid mellom ansattre-
presentanter (verneombud og/eller tillitsvalgte) og ledelsen har vist seg & gi hgyere tillit
mellom partene og gkt innflytelse for de ansatte (Trygstad et al., 2021).

Problemstilling tre er knyttet til malsettingene og virkemidlene i avtalen om et mer inklu-
derende arbeidsliv (IA-avtalen). Verneombudene er gitt en sentral rolle i avtalen og IA-
arbeidet. |IA-avtalen for perioden 2019-2024, presiserer at «Avtalens innsatsomréder,
organisering og virkemidler skal stgtte arbeidet som ledere, tillitsvalgte, verneombud og
ansatte gjer i den enkelte virksomhet.» Videre papekes det at partssamarbeidet er en
«... forutsetning for & lykkes med IA-arbeidet. Bade ledelse, tillitsvalgte og verneombud
har viktige roller i dette arbeidet.» | rapporten kartlegger vi hvorvidt verneombudsrollen
er tilpasset dagens IA-avtale’, om bade nasjonale malsettinger og det lokale IA-arbeidet
pé arbeidsplassen statter opp om verneombudets funksjon og rolle. IA-avtalens nasjo-
nale mal er knyttet til to hovedmal. 1) En reduksjon av sykefraveeret med ti prosent sam-
menlignet med 2018 og 2) En reduksjon i frafallet fra arbeidslivet, i form av at personer i
yrkesaktiv alder som ikke kommer tilbake til arbeidet etter fraveer (langtidsfraveer, ar-
beidsavklaringspenger, ufaretrygd eller tidlig pensjonering), skal reduseres.

Den fjerde og siste problemstillingen handler om variasjon i bruk av verneombudet. Hva
kjennetegner virksomheter som har en etablert verneombudsordning og hvor verneom-
budene er involvert i arbeidet med HMS og arbeidsmiljg, og hva kjennetegner virksom-
heter som ikke har en etablert verneombudsordning? Hvordan varierer verneombude-
nes tilstedevaerelse og rolle etter virksomhetenes starrelse?

T|A-avtalen 2019-2024 var gjeldende avtale da dette prosjektet startet, og problemstillingene og sperreunder-
sgkelsene blant verneombud, virksomhetsledere og kvalitative intervjuer relateres til denne avtalen.
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Rapportens innhold

Denne rapporten har seks kapitler. | det farste kapittelet presenterer vi bakgrunn og re-
gelverk for verneombudsordningen samt tidligere forskning om verneombudsordningen
generelt og med vekt p& verneombudenes rolle og utfordringer generelt. | kapittel 2 pre-
senterer vi datakilder og metode, som bestér av to kvantitative sparreundersgkelser
blant virksomheter og verneombud, og kvalitative intervjuer av hovedverneombud. | ka-
pittel 3 presenterer vi resultatene fra spgrreundersgkelsen av virksomhetsledere og de-
res erfaringer med verneombudsordningen og samarbeid med verneombudene. | kapit-
tel 4 vender vi blikket mot verneombudene og deres erfaringer med rollen og ulike ar-
beidsoppgaver som falger med vervet. | kapittel 5 ser vi naermere pa verneombudsord-
ningen og samarbeidet om HMS i virksomhetene gjennom kvalitative intervjuer med 46
hovedverneombud innen fem omréder: bygg og anlegg, industri, service og tjeneste-
yting, kommuner og helseforetak (sykehus). Kapittel 6 er avslutningskapittelet. Her trek-
ker vi sammen trddene og drefter funnene opp mot de fire hovedproblemstillingene.

1.1 Bakgrunn og regelverk

| dette delkapittelet redegjgr vi for verneombudsordningen, hva som er formalet med
ordningen, dens historiske forankring, regelverket og ulike akterers roller og oppgaver i
det som samlet utgjer vernetjenesten p& virksomhetsniva. Videre presenterer vi tidligere
forskning om verneombudsordningen generelt og med vekt péd verneombudenes rolle
og utfordringer spesielt. Delkapittelet gir en bakgrunn og kontekst for problemstillingene
og de empiriske analysene i kapittel 3, 4 og 5.

Verneombudsordningen - roller og regler

Verneombudsordningen har en sentral plass i norsk arbeidsliv. Ordningen ble for farste
gang nedfelt i norsk lov i arbeidervernloven av 1956. Da ble det innfart en plikt for ar-
beidsgivere og arbeidstakere om & samarbeide i arbeidsmiljgsparsmal. | lov om arbeids-
vern og arbeidsmiljg fra 1977 ble verneombudets rolle styrket, og det ble gitt mer detal-
jerte bestemmelser om dets arbeidsoppgaver og kompetanse (Johansen & Stueland,
2011). Verneombudsrollen ble ikke endret ved ny arbeidsmiljglov i 2005. Men ved om-
legging av forskriftsstrukturen i 2011 ble forskrift om verneombud og arbeidsmiljgutvalg
fra 1977 lagt inn i den nye forskriften om organisering, ledelse og medvirkning.? Dette
bidro til 3 styrke verneombudenes rett til medvirkning og n@dvendig informasjon og
opplaering (jf. forskriftens formal § 1-1). Fra 1. januar 2024 ble det innfert noen viktige
endringer og presiseringer i arbeidsmiljglovens reguleringer av verneombudsordningen.
Grensen for nar virksomhetene har plikt til & ha et verneombud ble satt ned fra ti eller
flere ansatte til fem eller flere ansatte (aml. § 6-1 (1)), og grensene for nér virksomhet-
ene plikter & opprette et arbeidsmiljgutvalg (AMU) ble satt ned fra 50 til 30 arbeidsta-
kere (aml. § 7-1(1)). Videre ble det presisert at verneombudets oppgaver ogsd omfatter
innleide arbeidstakere og selvstendige oppdragstakere som utfgrer arbeid i neer tilknyt-
ning til virksomheten (aml. §6-2 (1)). Det stadfestes at verneombudets oppgaver ogsé
omfatter arbeidstakernes psykososiale miljg (aml. § 6-2 (2) bokstav f). Endringen i ters-
kelverdien for nér det kreves verneombud, har medfart at mer enn 41 000 nye virksom-
heter er blitt omfattet av plikten til & ha et verneombud. Drayt 90 prosent av disse

2 (FOR-2011-12-06-1355)
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virksomhetene er i privat sektor. Arbeidstilsynet oppsummerer formalet med verneom-
budsordningen pa felgende mate:

¢ skal fungere som et bindeledd mellom arbeidstakere og arbeidsgiver ved & hjelpe ar-
beidsgiver i det forebyggende HMS-arbeidet (slik at arbeidstakernes sikkerhet blir
ivaretatt og at de ikke utsettes for fare)

e skal veere en viktig del av arbeidstakernes rett til medvirkning og medbestemmelse
pé arbeidsplassen. Gjennom verneombudet kan arbeidstakerne pévirke arbeidet for
et trygt og sikkert arbeidsmiljg?

Det er et grunnleggende og uomtvistet prinsipp i norsk arbeidsliv at arbeidsgiver har
hovedansvaret for at arbeidsmiljglovens krav etterleves (jf. Ot.prp. 49 (2004-2005)).
Prinsippet slds fast i aml. § 2-1 om «arbeidsgivers plikter». Samtidig har ogsa arbeidsta-
ker plikt til & medvirke ved gjennomfaringen av de tiltak som arbeidsgiver setter i verk
for & skape et trygt arbeidsmiljg samt til & delta i det organiserte vernearbeidet i virk-
somheten.

| det fglgende gir vi en kort presentasjon av de ulike aktgrene og noen hovedregler som
angar vernetjenesten. Dette gir et viktig bakteppe for de empiriske kapitlene 3, 4 og 5 i
denne rapporten.

Verneombudet spiller en helt sentral rolle i virksomhetenes vernetjeneste. Alle virksom-
heter skal som hovedregel ha minst ett verneombud (aml. § 6-1). Virksomheter med fem
eller flere arbeidstakere plikter & velge verneombud. | virksomheter med faerre enn fem
arbeidstakere kan partene ha skriftlig avtale om en annen ordning, herunder at det ikke
skal vaere verneombud. Hvor mange verneombud virksomheten trenger vil avhenge av
virksomhetens starrelse, risikoomrader og arbeidsforhold. Dersom virksomheten har
flere verneombud, skal det vaere et hovedverneombud med ansvar for & samordne akti-
viteten.

Verneombudene velges for to &r av gangen. De er arbeidstakernes representant i HMS-
spgrsmal og skal ivareta deres interesser i saker som angar arbeidsmiljget. Videre skal
verneombudet se til at virksomheten er innrettet og vedlikeholdt, og at arbeidet blir ut-
fart pad en slik méte at hensynet til arbeidstakernes sikkerhet, helse og velferd er ivare-
tatt, noe som medfarer et bredt spekter av arbeidsoppgaver. Verneombudet har rett til &
bruke den tid som er ngdvendig for & utfere oppgavene pa forsvarlig mate (forskriften
§2-2), og har rett til & stanse farlig arbeid dersom hen mener det er umiddelbar fare for
arbeidstakernes liv eller helse (aml. §6-3). Kravene til opplaering av verneombud er
naermere beskrevet i forskriften (§3-18 til § 3-21). Det er krav om at verneombudet skal
f& den opplaeringen som er ngdvendig for & utfgre vervet pa en forsvarlig mate, og at
opplaeringen normalt skal ha en varighet p& minst 40 timer, men partene kan avtale en
kortere opplaering dersom de i fellesskap mener det er forsvarlig ut fra problemenes ka-
rakter og omfang (§3-19).

3 https://www.arbeidstilsynet.no/hms/roller-i-hms-arbeidet/verneombud/#endringer-i-regelverket-fra-1-januar
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Arbeidsmiljoutvalg (AMU) skal opprettes i virksomheter hvor det jevnlig sysselsettes
minst 30 arbeidstakere. | AMU skal arbeidsgiveren, arbeidstakerne og bedriftshelsetje-
nesten vaere representert (aml. kapittel 7). Nar det er mellom ti og 30 ansatte, kan én av
partene kreve AMU, mens Arbeidstilsynet kan palegge at det opprettes AMU. Dette er et
partssammensatt utvalg hvor arbeidsgiver og arbeidstaker skal ha like mange represen-
tanter, og hvor ledelsen skal g& p& omgang. Bedriftshelsetjenesten har ikke stemmerett i
AMU. Intensjonen med AMU er at det skal virke for et fullt forsvarlig arbeidsmilje. Utval-
get skal delta i planleggingen av verne- og miljgarbeidet, og ngye felge utviklingen i
spgrsmal som angar arbeidstakernes sikkerhet, helse og velferd (aml. §7-2 (1)). | for-
skriften stilles det samme krav til opplaering av medlemmer av AMU som for verneom-
bud (§3-18 til § 3-21).

Bedriftshelsetjeneste er en fagkyndig rddgivende tjeneste innen forebyggende HMS-
arbeid, som skal bista arbeidsgiver og arbeidstakere med & falge opp arbeidsmiljget i
virksomheten. Arbeidsgiver plikter & knytte virksomheten til en bedriftshelsetjeneste
godkjent av Arbeidstilsynet nar risikoforholdene i virksomheten tilsier det (aml. § 3-3).
Noen bransjer har et mer risikofylt arbeidsmiljg enn andre, og forskriften regulerer
hvilke bransjer som er palagt 8 knytte til seg en godkjent bedriftshelsetjeneste (forskrif-
ten §13-1). Forskriften inneholder en liste med 57 naeringsgrupperinger, hvor kravet om
bedriftshelsetjeneste gjelder alle virksomheter i hele naeringsgruppen eller i bestemte
undergrupper av negeringene.

Tillitsvalgte og fagforeninger. Arbeidsmiljgloven har bestemmelser om at det systema-
tiske HMS-arbeidet skal gjeres i samarbeid med arbeidstakerne og deres tillitsvalgte
(aml. § 3-1(1)). Arbeidsmiljgloven gir dessuten tillitsvalgte en rekke andre oppgaver som
ikke er direkte knyttet til HMS, men som likevel kan ha betydning for arbeidsmiljget.
Dette er oppgaver knyttet til forhold som arbeidstid, oppsigelser, innleie, starre omorga-
niseringer, endringer, virksomhetsoverdragelser og lignende. | store virksomheter er det
vanlig at tillitsvalgte er medlemmer av AMU. Lokale fagforeninger kan etter nasermere
bestemmelser i forskriften ogsa peke ut eller velge hvem som skal veere verneombud og
hovedverneombud.*

Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen), ble for farste gang
inngatt mellom organisasjonene i arbeidslivet og regjeringen (Stoltenberg 1) i oktober
2001, for perioden 2002-2005. Senere er det inngétt flere nye IA-avtaler. | perioden
hvor vi har gjennomfgrt denne undersgkelsen om verneombudenes rolle, var det |A-av-
talen 2019-2024° som gjaldt. IA-avtalen gjelder for hele arbeidslivet og beskriver hva
organisasjonene i arbeidslivet og myndighetene gnsker og har til hensikt & oppna ved
samarbeid og bruk av aktive virkemidler.

IA-avtalen for 2019-2024 har et overordnet mal pa nasjonalt niva: «IA-avtalen skal
skape et arbeidsliv med plass til alle gjennom & forebygge sykefravaer og frafall og pa
denne méten bidra til & ke sysselsettingen. IA-avtalen skal skape et arbeidsliv med
plass til alle gjennom & forebygge sykefraveer og frafall og pd denne méten bidra til &

4 FOR-2011-12-06-1355, §3-2 og §3-5.
5 |A-avtalen 2019-2022 ble i 2022 forlenget med to ar.
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oke sysselsettingen». Nar det gjelder reduksjon i sykefraveer, er det utarbeidet et nasjo-
nalt maltall om at sykefraveersprosenten skal reduseres med ti prosent sammenlignet
med arsgjennomsnittet for 2018.

IA-avtalen for 2019-2024 har ogséd mal pa bransje- og sektornivé som skal stette opp
om utviklingen i avtalens nasjonale mal om reduksjon i sykefraveer og frafall, og det har
veert opprettet IA-bransjeprogram i falgende syv bransjer: sykehus, sykehjem, barne-
hage, rutebuss- og persontrafikk, naeringsmiddelindustrien, leverandgrindustrien olje og
gass, 0og bygg og anlegg. Samlet omfatter bransjeprogram under IA-avtalen mer enn
670 000 sysselsatte.

Det vektlegges at arbeidsplassen er hovedarenaen for IA-arbeidet, og at et godt parts-
samarbeid er en forutsetning for a lykkes med IA-arbeidet. | avtalen understrekes det at
béde ledelse, tillitsvalgte og verneombud har viktige roller i dette arbeidet, og at opplee-
ring i arbeidsmiljg og malrettet arbeidsmiljgarbeid skal bygge p& kunnskap og kompe-
tanse fra den nye arbeidsmiljgsatsingen og skal inngé i leder, tillitsvalgt- og verneom-
budsoppleeringen. IA-avtalen forutsetter altsd at verneombudene har en aktiv rolle i ar-
beidet med & forebygge og redusere sykefravaer og frafall pa den enkelte arbeidsplass.
Forutsetningen om at IA-arbeidet skal vaere en del av det systematiske HMS-arbeidet i
virksomhetene har gradvis gkt og blitt tydeligere utover avtaleperiodene (Ose et al.,
2013), en utvikling som har fortsatt ogsé i de senere avtaleperiodene.

| februar 2025 ble partene enige om en ny IA-avtale for perioden 2025-2028. Forsterket
innsats for redusert sykefraveer og frafall i arbeidslivet samt mer pa arbeidsmilj@ er blant
grepene som vektlegges i den nye avtalen. Det legges ogsa vekt pd & forsterke innsat-
sen pé den enkelte arbeidsplass, hvor verneombudene sammen med tillitsvalgte, ledere
og ansatte spiller en viktig rolle. Bransjeprogrammene viderefares ogsa i den nye IA-av-
talen (2025-2028).

Tidligere forskning pa verneombudsordningens omfang og virkemate

Det er gjennomfart flere kartleggingsstudier om hvorvidt virksomhetene oppfyller kravet
om & ha et valgt verneombud, men de fleste er gjennomfart i enkeltbransjer. En kartleg-
ging i bygg og anlegg, gjennomfart i 2017, viste at de aller fleste bedrifter med krav til
verneombud hadde dette (Braten & Andersen, 2017). | renholdsbransjen oppga 90 pro-
sent av virksomhetene med ti eller flere ansatte at de hadde verneombud i 2016 (Ander-
sen et al., 2016), og i en studie av utelivsbransjen oppga 68 prosent av de ansatte i be-
drifter med ti eller flere ansatte at de hadde et verneombud (@degard et al., 2020). Et
giennomgadende funn i disse kartleggingene er at andelen som er palagt & ha verneom-
bud og som ikke oppfyller kravet, er hayest i de minste virksomhetene. Det er imidlertid
begrenset med slike kartlegginger i arbeidslivet som helhet. | levekarsundersgkelsens
arbeidsmiljgdel (LKU-A) har arbeidstakerne blitt stilt sparsmal om de har arbeidsmiljgut-
valg eller verneombud péa jobben. | LKU-A 2022 svarer atte av ti arbeidstakere at de har
verneombud og 55 prosent svarer at de har arbeidsmiljgutvalg pa sin arbeidsplass
(STAMI, 2024, s. 221). Det ma ogsa legges til at disse kartleggingene er gjennomfert fer
terskelkravet om hvem som er pélagt & ha verneombud ble senket til fem eller flere an-
satte fra januar 2024, noe som har medfart at ytterligere 35 000 virksomheter ma inn-
fgre verneombud (STAMI, 2024, s. 220) Trygstad et al., (2021) har analysert LKU-A fra
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2019 og finner at verneombud er mindre utbredt i deler av tjenesteytende sektor. Analy-
sene viser ogsa at arbeidstakerne i hovedsak er godt forngyde med hvordan verneom-
budsordningen faktisk fungerer, men at arbeidstakere i privat sektor gjennomgaende er
mer forngyd enn i offentlig sektor (opcit.).

| 2007 gjennomfarte Torvatn, Forseth og Kvernberg Andersen en studie av hvordan
norske verneombud ser seg selv og arbeidet som verneombud, med mal om & beskrive
hvordan verneombudsordningen fungerte, og hvordan fa ordningen til & fungere enda
bedre. Dette var den farste norske breddestudien av verneombudene. Torvatn og kolle-
ger fant at ordningen var velfungerende og veletablert, men slet med lav status. Videre
beskrev de at samarbeidet mellom verneombud og ledelse var godt, at verneombudene
deltok i bade forebyggende og reaktivt arbeidsmiljgarbeid, og at stansingsretten fung-
erte og ble benyttet. Det ble poengtert at verneombudspraksisen var avhengig av bade
individ og kollektiv, og at norske ledere jevnt over fikk god attest for sin jobb med ar-
beidsmilja. Samtidig trakk forskerne szerlig frem tre trekk ved ordningen hvor de s rom
for forbedring: & styrke statusen til verneombudet, heve kompetansen blant dem, og
styrke det kollektive rundt verneombudene.

Verneombudenes oppgaver og praktisering av rollen vil variere b&de etter type virk-
somhet, starrelsen pa virksomheten, arbeidsmiljgutfordringer og HMS-risikofaktorer,
virksomhetens rutiner i HMS-arbeidet med mer. Thun et al., (2022b) viser i en kvalitativ
studie at utviklingsorienterte verneombud og tillitsvalgte fungerer som kompetansepart-
nere for ledelsen pd arbeidsmiljg- og HMS-omradet. Fafo har i ulike prosjekter kartlagt
hvordan verneombudene involveres og rollen praktiseres i ulike deler av arbeidslivet.
Bredden i verneombudsoppgaver og variasjoner i graden av involvering kan illustreres
gjennom tre eksempler:

For det farste viser en undersgkelse av verneombudenes deltakelse i ulike HMS-aktivi-
teter i bygg- og anleggsbransjen at hovedaktiviteten er knyttet til deltakelse i vernerun-
der og i sikker jobbanalyse (Andersen & Braten, 2018). Dette er konkrete oppgaver som
skjer ute p& den enkelte bygge- og anleggsplass. Det legges mindre til rette for verne-
ombudenes deltakelse i planleggingsmgter far oppstart eller fremdriftsmgter underveis i
prosjektene. P4 den maten spiller verneombudene en viktig rolle, men har en mer reak-
tiv enn proaktiv rolle pa store bygge- og anleggsplasser.

Det andre eksempelet handler om digitalisering og personvern i norske virksomheter.
Digitaliseringstrykket er hgyt. Hele ni av ti virksomheter har i Igpet av de siste tre drene
innfart nye eller oppgradert eksisterende digitale Igsninger og teknologier. Likevel sva-
rer kun 37 prosent av virksomhetene som har verneombud, at disse har vaert involvert i
prosessen med & innfgre den digitale teknologien (Braten et al., 2023). Dette begrenser
verneombudenes muligheter for medvirkning i spgrsmal om kontrolltiltak og personvern
(aml. §9-2). Andre undersakelser viser ogsa at digitalisering i mange tilfeller ikke er
tema i partssamarbeidet pa virksomhetsniva (Trygstad et al., 2021; Dahl & Hagen,
2024).

Det tredje eksempelet handler om psykososialt arbeidsmiljg. Som tidligere nevnt er ver-
neombudenes oppgaver i forbindelse med det psykososiale arbeidsmiljget fra og med
2024 ogsa presisert i arbeidsmiljgloven (aml. § 6-2 (2) bokstav f). | en kartlegging i
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norske virksomheter er en av konklusjonene at selv om mange virksomheter oppgir at
de har psykososialt arbeidsmiljgarbeid pa dagsordenen, er det ogsa flere utfordringer
knyttet til dette arbeidet (Thun et al., 2022a). Utfordringene er blant annet knyttet til for-
staelser av hva psykososiale arbeidsmiljgutfordringer dreier seg om, at arbeidet p&
dette omrédet oftere har en reaktiv enn en proaktiv/forebyggende karakter, og at det va-
rierer hvor systematisert og integrert dette arbeidet er med det gvrige HMS-arbeidet.
De fleste er likevel enige i at samarbeidet mellom ledelsen og tillitsvalgte/verneombud
er av stor betydning for arbeidet med det psykososiale arbeidsmiljget (Thun et al.,
2022a).

Oppleering er et sentralt element i verneombudsordningen. For & kunne utgve vervet pa
en forsvarlig mate, skal verneombud og AMU-medlemmer fa nadvendig oppleering (for-
skriften §3-18). Opplaeringen skal gi kompetanse innenfor seks omrader som er naer-
mere beskrevet i forskriften, og den skal som hovedregel ha en varighet p& 40 timer.
SINTEF har gjennomfert en bred kartleggingsundersgkelse av HMS-opplaeringen som
gis til verneombud og AMU-medlemmer, og diskuterer hvordan dagens oppleering og
regulering fungerer i praksis (Buvik et al., 2025). Forskerne konkluderer med at:

«Denne studien har vist at dagens HMS-oppleering i hovedsak oppfyller intensjonene
om a gi nedvendig kunnskap og kompetanse for & ivareta arbeidsmiljgarbeidet. Opp-
leeringen vurderes som relevant og nyttig av flertallet av deltakerne, men funnene vi-
ser ogsa tydelige variasjoner i leeringsutbyttet og kvaliteten pa oppleeringen.» (Buvik et

al., 2025, s. 94)

Videre understrekes det at det ikke er tilstrekkelig & fokusere bare p& format eller varig-
het p& kursene, men at de b&dde mé vaere relevante og tilpasset deltakernes spesifikke
arbeidsmiljg og utfordringer, dersom opplaringen skal ha noen praktisk verdi. Det taler
for at HMS-opplaeringen ma tilpasses utfordringene og behovene i den enkelte bransje
og virksomhet, og det kan hende det er behov for mer «skreddersem>» i opplaeringen av
verneombud enn hva som er tilfellet i dagens ordning.
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2 Metode

2.1 Spoerreundersokelse blant virksomheter

Flere av prosjektets problemstillinger er knyttet til samarbeid mellom arbeidsgiver og
verneombudene. Vi har derfor valgt 8 gjennomfare en spgrreundersgkelse rettet mot le-
delsen i private og offentlige virksomheter. Dette er gjort ved bruk av Norstats bedrifts-
omnibus som omfatter 600 bedrifter i privat sektor. Undersgkelsen ble gjennomfart i ok-
tober og november 2024. Omnibusen er kvotert slik at den sikrer at badde smd, mellom-
store og store bedrifter representeres i utvalget. Utover dette ble 600 intervjuer gjen-
nomfart med virksomheter i offentlig sektor gjennom en tilleggsundersgkelse. Disse
virksomhetene ble ogsa trukket fra Norstats virksomhetsregister som er basert p3
Brgnngysundregistrene. Bdde omnibusen og tilleggsundersgkelsen blant virksomheter i
offentlig sektor ble gjennomfart over telefon. | tillegg til spgrsmalene stilt over telefon,
har vi registerbasert informasjon fra Norstats register om virksomhetenes bransje, antall
ansatte, geografisk plassering med mer. | intervjuene ble det stilt sparsmal om hyppig-
heten av formelt og uformelt samarbeid med verneombudene og andre aktgrer som kan
bidra i arbeidsmiljgarbeidet, som bedriftshelsetjenesten, tillitsvalgte og andre samt om-
rader og omfang av samarbeidet.

En utfordring med gjennomfaring av virksomhetsundersgkelser er at det er svaert
mange sma virksomheter i privat sektor, mens en stor del av sysselsettingene er i de
starste virksomhetene. Ser vi pa virksomheter med fem ansatte eller flere samlet, har 90
prosent av virksomhetene under 50 ansatte. Samtidig star virksomheter med 100 eller
flere ansatte for neer halvparten av den totale sysselsettingen i privat sektor.® | offentlig
sektor har vi ikke like presise tall p& dette forholdet, men ogsa her vet vi at vesentlige
deler av sysselsettingen er i store enheter. Dette er hensyntatt i utvalgsstrategien. Virk-
somhetene er kvotert pd antall ansatte i privat sektor for & sikre at undersgkelsen tar
hensyn til bedriftsstrukturen og fordelingen av antall sysselsatte. Det er imidlertid ikke
fullt mulig & kompensere for at de sméa virksomhetene med en relativt sett liten andel av
de sysselsatte er overrepresentert i utvalget ved bruk av Norstats bedriftsomnibus. Vi
har derfor valgt & ikke presentere alle svarene som en samlet fordeling, men deler sva-
rene i sektor (privat og offentlig) og for virksomheter med flere eller feerre enn 20 an-
satte. S& har vi gjort noen regresjonsanalyser der vi kontrollerer for starrelse og sektor
for & kunne benytte noen flere uavhengige variabler i analysene, blant annet tilgang pé
andre HMS- ressurser om virksomhetene er bundet av tariffavtale eller ikke. Regre-
sjonsmodellen er redegjort for i kapittel 3.

2.2 Sporreundersokelse blant verneombud

Det finnes ikke et samlet register over verneombud vi kan trekke et tilfeldig sannsynlig-
hetsutvalg fra. Det betyr at vi har mattet basere oss pd alternative utvalgsstrategier. Da
Torvatn et al. (2007) gjennomfarte sin spgrreundersgkelse blant verneombud, baserte
de seg i hovedsak pé rekruttering fra et forum for verneombud tilknyttet

6 Analyser basert pa data fra SSB.
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Arbeidsmiljgsenteret, supplert med noen andre kilder. Det ble papekt at den sterste feil-
kilden var «... at disse verneombudene ma antas 8 ha starre aktivitetsniva/sterre inter-
esse, bevissthet om egen rolle og starre kunnskap enn et gjennomsnittlig verneombud.
Det er derfor rimelig & anta at undersgkelsen viser verneombud p3 sitt mest aktive»
(Torvatn et al., 2007 s. 38). Av den grunn har vi benyttet en utvalgsstrategi som ikke ba-
serer seg pa eksisterende verneombudsnettverk.

Fafo har tidligere gjennomfart flere undersgkelser som omhandler ulike sider av ar-
beidsmiljgarbeidet, bade blant virksomheter og verneombud, og utvalgsstrategien byg-
ger p& denne erfaringen. Blant annet ble det som en del av Fafos kartlegging av ar-
beidstakeres medbestemmelse og medvirkning (Trygstad et al., 2021) gjennomfert en
sperreundersgkelse blant verneombud. Her ble Verians webpanel benyttet. Det er satt
sammen som et representativt panel for den norske befolkningen. Gjennom panelet, ble
det stilt sparsmal til 191 verneombud, fordelt pa offentlig og privat sektor i norsk ar-
beidsliv. Basert pa erfaringer fra denne undersakelsen, la vi i samrdd med Verian opp til
& gjennomfgre rundt 400 intervjuer med verneombud.

400 intervjuer er imidlertid et lite materiale statistisk sett. Vi la derfor opprinnelig opp til
& trekke et tilfeldig utvalg av stgrre virksomheter der det var sannsynlig at det var flere
verneombud og ett eller flere hovedverneombud. Virksomheter skulle trekkes basert pa
data fra Proffdatabasen som er basert p& Enhetsregisteret i Branngysund. Vi skulle der-
etter ringe disse for & komme i kontakt med hovedverneombudet og sparre om de kun
rekruttere verneombud i deres virksomhet til sparreundersgkelsen. Denne strategien
viste seg & veere lite egnet. Det var sveaert vanskelig 8 komme i kontakt med et tilstrekke-
lig antall hovedverneombud, seerlig i privat sektor. Det viste seg krevende & n& hoved-
verneombudene gjennom virksomhetenes sentralbord, gitt at mange av de som beman-
net sentralbordene ikke visste hvem hovedverneombudet var. Vi risikerte dermed at var
opprinnelige strategi ville gi skjevheter i utvalget og gjgre undersgkelsen lite represen-
tativ — saerlig i privat sektor.

Delen av undersgkelsen som gikk p& Verians panel viste seg & ha god spredning mellom
bransjer og virksomhetsstarrelser. Etter naermere diskusjon med dem, estimerte vi at
det burde veere mulig 3 fa gjennomfart intervjuer med naermere 800 verneombud. Opp-
rinnelig hadde vi et mal om & oppna opp mot 1000 intervjuer. Det var ikke realistisk a
oppna gjennom Verian-panelet, men vi vurderte likevel at panelet ville gi en vesentlig
bedre sammensetning av verneombudene enn det vi kunne ha oppnédd gjennom var
opprinnelige strategi. Dermed ville det ogsa gi mer valide data, enn om vi ville fa et noe
lavere antall intervjuer. Vi oppnadde til sammen 807 intervjuer da vi kom til det punktet
at panelet naermest var uttemt. Intervjuene ble gjennomfart i perioden november 2024
til februar 2025.

Gitt at det ikke finnes en samlet oversikt over landets verneombud, vet vi ikke hvordan
populasjonen egentlig ser ut med hensyn til bransje, alder, fartstid i rollen og lignende.
Det er dermed ikke mulig & gjgre en samlet vurdering av utvalgets representativitet.
Kantaer har laget en sammenstilling av utvalget i ulike bransjer og sammenlignet dette
med populasjonen av sysselsatte basert p& sysselsettingstall fra SSB for 3. kvartal
2023. Dette er vist i tabell 2.1
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Tabell 2.1 Neeringsforening i populasjon og utvalg

Populasjon Utvalg
Offentlig sentralforvaltning/myndighet/forsvar/politi/rettsvesen/ 6,2 1,8
Barnehagg/skole/undervisning/forskning/analyse/kultur/idrett/ 8,3 18,8
organisasjoner
Helsetjenester/pleie- og omsorgstjenester/sosialtjenester/barnevern 20,6 16,8
Landbruk/skogbruk/fiske 2,3 1
Industri/teknikk 76 77
Bygg/anlegg 8,5 6,2
Varehandel/butikk 12,5 51
Transport/samferdsel 6 4,6
Reiseliv/hotell/restaurant/servering 3,6 3
Telekommunikasjon/IT og media/reklame/PR/informasjon 41 6,1
Bank/forsikring/finans 1,8 31
Forretningsmessig service/tjenesteyting 15,6 3,6
Olje/gass/energi 2,2 4,6
Annet 0,7 79
Ukjent 0,2
Total 100 100,5

Vi finner at naeringsbakgrunn i utvalget avviker noe fra sysselsettingen basert pd SSBs
register over sysselsatte. Utvalget har noe overvekt av ansatte i offentlig sentralforvalt-
ning og barnehage/undervisning, mens det er underrepresentert saerlig innenfor forret-
ningsmessig tjenesteyting. Om denne skjevheten skyldes en faktisk skjevhet eller om
det ogsa er pavirket av strukturen p& sammensettingen av verneombud kan vi ikke si
noe sikkert om.

Inndelingen som er vist i tabell 2.1 har for fa respondenter i hver nzering til at den skal
kunne brukes hensiktsmessig i analysene av sparreundersgkelsen. Vi har derfor slatt
sammen flere av kategoriene for & f& en mer hensiktsmessig inndeling, denne er vist i
tabell 2.2.
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Tabell 2.2 Inndeling av nzering i de videre analysene av verneombudene

Antall (n) Prosent
Offentlig forvaltning 105 13
Undervisning inkl. barnehage 105 13
Helse og sosial 135 16,7
Privat vareproduksjon 157 19,5
Privat service 239 29,6
Annet 64 79
Ukjent 2 0,2
Totalt 807 100

Offentlig forvalting bestar av offentlig sentralforvaltning/myndighet, forsvar, politi og
rettsvesen. Undervisning bestar av barnehage, skole og undervisning. Helse og sosial
bestdr av helsetjenester, pleie- og omsorgstjenester, sosialtjenester og barnevern. Pri-
vat vareproduksjon av landbruk, skogbruk, fiske, industri og teknikk, bygg og anlegg og
olje, gass og energi. Privat service bestar av varehandel, transport og samferdsel, me-
dia, reklame, PR og informasjon, forskning og analyse, reiseliv og hotell, restaurant og
servering, telekommunikasjon og IT, bank, forsikring og finans og forretningsmessig
service- og tjenesteyting.

Nar vi ser pa kjgnnsfordelingen, er det en ganske jevn fordeling mellom verneombudene
i var undersgkelse, med en liten overvekt av menn (56 prosent er menn og 44 er kvin-
ner). Gjennomsnittsalderen er 45 &r. Av disse er 15 prosent under 30 ar og like mange er
over 60 ar. N&r vi ser pd utdanning, har en av fire fullfert utdanning pa videregdende
skole eller lavere. Neer halvparten har hgyere utdanning pa inntil fire &r (inkludert fag-
skoleutdanninger), 27 prosent har hgyere utdanning pé fire ar eller mer. Igjen er det ikke
mulig & si noe om hvordan dette fordelere seg i populasjonen av verneombud siden vi
ikke vet noe om denne.

2.3 Kvalitative intervjuer med hovedverneombud

Spearsmal knyttet til hvordan verneombudsrollen forstds og praktiseres i ulike deler av
norsk arbeidsliv str sentralt i dette prosjektet. Vi antar at det kan vaere ganske store
variasjoner i hvordan verneombudsordningen er organisert og hvilke oppgaver verne-
ombudene har i ulike bransjer, og har derfor valgt & gjennomfgre kvalitative intervjuer
med personer som har rollen som hovedverneombud innen fem utvalgte omrader. Om-
radene som ble valgt, er: bygg og anlegg, industri, service og tjenesteyting, kommuner
og helseforetak (sykehus). Hensikten var a dekke et bredt spekter av arbeidslivet, og
samtidig serge for at store sektorer med mange sysselsatte var representert. Hovedver-
neombudsrollen finnes i virksomheter som har mer enn ett verneombud (aml. § 6-1 (3)),
og felgelig vil hovedverneombudene i mange tilfeller finnes i stgrre virksomheter. Det
finnes ingen samlet oversikt over hvem som er hovedverneombud i ulike virksomheter i
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Norge, og informantene ble rekruttert ved & kontakte aktuelle virksomheter og sperre
etter hovedverneombudet.

| bruttoutvalget av hovedverneombud tok vi utgangspunkt i virksomheter som ble valgt
pa grunnlag av data fra Proffdatabasen som er basert p& Enhetsregisteret. Vi fant kon-
taktinformasjon til aktuelle virksomheter gjennom sgk pa internett. Deretter ringte vi de
aktuelle virksomhetene og spurte etter hovedverneombudet, og nér/hvis vi fikk tak i
vedkommende, spurte vi om hen ville delta i undersgkelsen. Vi hadde et mél om & in-
tervjue 45 hovedverneombud, og endte opp med & gjennomfare totalt 46 intervjuer. Ved
avtale om intervju ble det opplyst om at intervjuet ville ha en varighet p& omtrent 30 mi-
nutter, og de aller fleste intervjuene ble gjennomfgrt innenfor denne rammen. Intervju-
ene ble gjennomfart pd Teams. | flertallet av intervjuene deltok to forskere, én med an-
svar for & stille sparsmal og én med ansvar for a notere. Et fatall intervjuer ble av prak-
tiske grunner gjennomfart over telefon.

Intervjuene var semistrukturerte. Vi fulgte en intervjuguide som skulle sikre at alle infor-
mantene fikk de samme spgrsmélene, men det var ogsa muligheter for a stille oppfal-
gingssparsmal om vi kom inn p& temaer som var seerlig relevante for prosjektet. Hoved-
temaene i intervjuene var hvordan verneombudsordningen er organisert i virksomhet-
ene, hovedverneombudenes oppgaver, verneombudsrollen opp mot intensjonene og
virkemidlene i IA-avtalen, dialog og samarbeid mellom hovedverneombudene, andre
verneombud, ledere, tillitsvalgte og bedriftshelsetjenesten, samt hva hovedverneombu-
dene vurderer som de storste arbeidsmiljg- og HMS-utfordringene i virksomheten.

Intervjunotatene ble lagt inn i en matrise som var organisert etter tema/spgrsmal i
guiden, for & fa bedre oversikt og muligheter for analyse pa tvers av virksomheter og
bransjer. Tabell 2.3 gir en oversikt over de kvalitative intervjuene med hovedverneom-
bud per bransje.

Tabell 2.3 Oversikt over kvalitative intervjuer med hovedverneombud per omrade

Omréade Antall intervjuer
Bygg og anlegg 8
Industri 9
Service og tjenesteyting 10
Kommune 14
Helseforetak 5
Til sammen 46
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3 Virksomhetsledernes samarbeid med
verneombudene

En egen spgrreundersgkelse ble gjennomfart blant de gverste lederne i norske virksom-
heter i privat og offentlig sektor, om ulike sider ved samarbeidet med verneombudene
(se kapittel 2 om metode). Bedriftsstrukturen i Norge er sammensatt slik at det i privat
sektor er mange virksomheter med fa ansatte, mens store deler av sysselsettingen er i
de store virksomhetene. Svaert mange av de sysselsatte i offentlig sektor er ogsa ansatt
i store enheter som kommuner, helseforetak, direktorater, universitets- og hgyskolesek-
toren med mer. Denne strukturen gjer det vanskelig a sette sammen en undersgkelse
som bade fanger at mange virksomheter er smé og at mye av sysselsettingen er i de
starste virksomhetene. Tidligere forskning har vist at det er forskjeller mellom sektorer
og mellom smé og store virksomheter nér det kommer til systematisk HMS-arbeid (se
for eksempel Andersen et al., 2009). Vi har derfor valgt 8 presentere resultatene fra un-
dersgkelsen blant virksomhetsledere etter sektor (privat og offentlig) og etter antall an-
satte. Som hovedregel er virksomhetene i denne delen delt inn i sma og mellomstore
bedrifter med under og over 20 ansatte. Hovedproblemstillingen i denne delen er:

e Tilstedeveerelse av ulike HMS-ressurser i virksomhetene.

e Hvordan bedriftene beskriver bade det formelle og uformelle samarbeidet med ver-
neombudene og andre HMS-ressurser.

e Hvordan virksomhetene involverer verneombudene og andre HMS-ressurser i vurde-
ring av arbeidsmiljget og risikoer de ansatte eventuelt utsettes for i arbeidet.

3.1 HMS-ressurser i virksomhetene

En virksomhet kan ha ulike HMS-ressurser tilgjengelig, noen kan veere regulert i ar-
beidsmiljgloven som verneombud, arbeidsmiljgutvalg (AMU) og bedriftshelsetjeneste.
Andre kan vaere knyttet til arbeidstakerorganisasjoner som tillitsvalgte, mens noen virk-
somheter har egne ansatte med ansvar for arbeidsmiljg og HMS, som verneledere,
HMS-koordinatorer og lignende.

Som beskrevet innledningsvis, er lovreguleringen av verneombud og AMU knyttet til
terskelverdier for antall ansatte. Dersom en virksomhet har fem ansatte eller flere er de
fra 1. januar 2024 pélagt a ha et valgt verneombud (aml. § 6). De med faerre ansatte kan
skriftlig avtale andre lgsninger herunder at det ikke skal vaere et verneombud (aml. § 6).
Videre er det lovpélagt & ha AMU i virksomheter som jevnlig sysselsetter minst 30 an-
satte, mens det i virksomheter med mellom ti og 30 ansatte skal opprettes et AMU der-
som en av partene krever det (aml. § 7) (les mer om regelverket i kapittel 1). Innled-
ningsvis i undersekelsen blant virksomhetslederne, spurte vi om virksomhetene hadde
et valgt verneombud og arbeidsmiljgutvalg. Dette er vist i tabell 3.1.
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Tabell 3.1 Andel virksomheter med verneombud og arbeidsmiljgutvalg etter sektor og antall ansatte. Prosent

Verneombud Under 5 5-9 ansatte 10-19 ansatte 20 eller flere Totalt
ansatte ansatte

Privat sektor 17 55 83 94 62

(n =600)

Offentlig sektor 69 78 98 99 93

(n =600)

Arbeidsmiljo- Under 10 10-29 ansatte 30-49 ansatte 50 eller flere

utvalg ansatte ansatte

Privat sektor 8 16 51 84 24

(n =600)

Offentlig sektor 42 54 70 80 62

(n =600)

Tabell 3.1 viser, ikke overraskende, at andelen virksomheter med verneombud gker med
stigende antall ansatte i bade privat og offentlig sektor. | starre virksomheter er det
knapt noen i offentlig sektor som oppgir at de ikke har verneombud valgt av de ansatte.
Andelen er ogsa svaert hgy i sterre virksomheter i privat sektor. | mindre virksomheter er
andelen med verneombud synkende, og mer i privat enn i offentlig sektor. Endringen i
kravet om hvem som er lovpalagt & ha et valgt verneombud (fra ti til 5 ansatte eller fler)
gjenspeiles i andelen med verneombud i de minste virksomhetene. Blant virksomhetsle-
dere med fem-ni ansatte svarer 55 prosent i privat sektor at de har et verneombud. | of-
fentlig sektor er andelen en del hayere, p& 78 prosent. Det betyr at det i begge sektorer
fortsatt er en vesentlig andel som ikke oppfyller lovens nye krav. Det er kort tid mellom
at kravene ble endret og gjennomfgringen av undersgkelsen (oktober/november 2024).
Dermed kan det antas at en del virksomheter ikke ennd har/hadde fatt med seg regel-
endringene.

Endringen i arbeidsmiljgloven som senket grensen for nar virksomhetene skal ha AMU,
tradte ogsa i kraft fra 1. januar 2024. Her finner vi mye av det samme mgnstret som vi sa
for verneombudene, der de starste virksomhetene (50 eller flere ansatte), som ikke er
omfattet av lovendringen, i starre grad enn de mindre oppfyller lovens krav. Det er imid-
lertid mer overraskende at 20 prosent av lederne i offentlig sektor med flere enn 50 an-
satte svarer at det ikke er et AMU i virksomheten. Det er mulig at dette skyldes at AMU i
noen tilfeller er p& et s& overordnet nivd i kommunen, helseforetak og sa videre at le-
derne ikke oppfatter at det tjenestestedet de leder har et AMU. | virksomheter med mel-
lom 30 og 49 ansatte er det fortsatt et godt stykke igjen til de fleste oppfyller det nye
kravet om AMU.

Mgnstret der andel virksomheter som har verneombud og AMU stiger med antall an-
satte, har vi ogsa sett tidligere. | en undersgkelse Fafo gjennomfarte i 2009, oppga 56
prosent av virksomhetene med fem-ni ansatte at de hadde verneombud til tross for at
de hadde mulighet til 3 velge andre Igsninger (Andersen et al., 2009). Metodikkene be-
nyttet i var undersgkelse, og i undersakelsen gjennomfaert i 2009 er ikke helt identiske.
Likevel tyder resultatet pa at det de siste 15 arene ikke har veert stor bevegelse nar det
gjelder hvilke virksomheter som har verneombud og AMU, selv ikke med endret lovkrav
i2024.
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Vi spurte ogsa om virksomhetslederne hadde andre HMS-ressurser som bedriftshelse-
tjeneste, som er lovregulert, tillitsvalgte og/eller egne ansatte som jobber med HMS,
som verneleder, HMS-koordinatorer, sikkerhetsleder eller lignende.

Tabell 3.2 Andre HMS-ressurser i virksomheten etter sektor og antall ansatte. Prosent
Privat sektor (n = 600)  Offentlig sektor (n = 600)

Under 20 20 ansatte Under 20 20 ansatte

ansatte eller flere ansatte eller flere
Verneleder, HMS-koordinatorer eller 34 59 46 53
sikkerhetsleder
Bedriftshelsetjeneste 49 79 73 89
Tillitsvalgte eller andre representanter for en 20 65 75 93
eller flere fagforeninger
Andre som jobber med HMS eller arbeidsmilje 18 4 39 48

Egne ansatte med et spesielt ansvar for HMS er utbredt i virksomheter med 20 ansatte
eller flere. | privat sektor oppgir 41 prosent dette, mens 48 prosent gjgr det i offentlig
sektor. Ikke overraskende er tilstedeveerelse av tillitsvalgte hayere i offentlig enn i privat
sektor, og om vi ser mer spesifikt pd andelen som er tilknyttet en bedriftshelsetjeneste
er ogsé den starre i offentlig enn i privat sektor.

Krav om bedriftshelsetjeneste er regulert i arbeidsmiljgloven (aml. § 3-3), men er ikke
knyttet til antall ansatte. Loven sier at arbeidsgiver er pliktig til 8 knytte seg til en god-
kjent bedriftshelsetjeneste dersom det gjennom det systematiske HMS-arbeidet kom-
mer frem at risikoforholdene i virksomheten tilsier det. Hovedregelen er med andre ord
at bedriftene skal vurdere dette pa selvstendig grunnlag. Samtidig dpner loven for at de-
partementet i forskrift kan gi naermere bestemmelser om at bransjer med hgy grad av
risiko skal knytte seg til en bedriftshelsetjeneste (FOR-2011-12-06-1355 § 13-1). | 2018
anslo Oslo Economics at 95 000 virksomheter var omfattet av forskriften (Oslo Econo-
mics 2018). Dette utgjorde om lag 60 prosent (1,6 millioner) av den norske arbeidsstyr-
ken. Forskriften regulerer hvilke bransjer som er forpliktet til & ha en bedriftshelsetje-
neste ut fra naeringskoder (NACE).” Siden vi ogsa har naeringskoder koblet pa var un-
dersgkelse, er det mulig & se hvor stor andel av virksomhetene som er tilknyttet en be-
driftshelsetjeneste, b&de blant de som er, og ikke er omfattet av forskriften (tabell 3.3).

Tabell 3.3 Andel bedrifter som er tilknyttet en bedriftshelsetjeneste, etter sektor og om bedriften eri en
bransje/nzering som etter forskrift har plikt til & knytte seg til en bedriftshelsetjeneste. Prosent

Bedriftshelsetjeneste Ikke krav om bedriftshelsetjeneste Krav om bedriftshelsetjeneste
Privat sektor (n = 600) 42 81
Offentlig sektor (n = 600) 62 90

7 Se forskriften (FOR-2011-12-06-1355) for en detaljert oversikt over de virksomhetene som har krav om be-
driftshelsetjeneste: https://lovdata.no/dokument/SF/forskrift/2011-12-06-1355/KAPITTEL_13#KAPITTEL_13
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Blant virksomhetene som har krav om bedriftshelsetjeneste svarer 81 prosent i privat
sektor at de er tilknyttet en, og 90 prosent i offentlig sektor. Andelen er vesentlig lavere
blant virksomheter som ikke er forpliktet til dette i henhold til forskriften, men selv for
disse er det 42 prosent i privat sektor og 62 prosent i offentlig som er tilknyttet en be-
driftshelsetjeneste.

3.2 Samarbeid med verneombudene

Videre ba vi virksomhetslederne om & beskrive samarbeidet og samarbeidsklimaet med
verneombudene. Vi spurte fgrst om hyppighet av bade formelle og uformelle mater mel-
lom gverste leder og verneombudene (tabell 3.4).

Tabell 3.4 Hyppighet av formelle og uformelle mater med verneombudene etter sektor og antall ansatte.
Prosent

Privat sektor (n = 369) Offentlig sektor (n = 559)

Formelle moter Feerre enn 20 20 ansatte eller Feerre enn 20 20 ansatte eller

ansatte flere ansatte flere
Noen ganger i maneden " 15 8 14
og oftere
Méanedlig 23 26 27 40
Noen ganger i halvaret 36 41 44 40
Sjeldnere 20 15 20 5
Aldri 8 4 1 1
Ikke sikker 1 0 0 1
Totalt 99 101 100 101
Uformelle moater
Noen ganger i maneden 48 45 49 53
og oftere
Méanedlig 18 20 19 21
Noen ganger i halvaret 12 19 17 16
Sjeldnere 13 10 9 4
Aldri 6 3 3 2
Ikke sikker 3 3 4 5
Totalt 100 100 101 101

For det ferste viser tabellen at nar vi ser pd de som har formelle mgter ménedlig eller of-
tere, er matehyppigheten hgyest blant bedrifter i offentlig sektor med 20 ansette eller
fler. Der svarer mer enn halvparten at de har formelle mgter med verneombudene mé-
nedlig eller oftere. De aller fleste virksomhetslederne, pa tvers av sektorer, har formelle
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megter med verneombudene minst halvarlig. Hyppigheten i uformelle mgter er enda hgy-
ere. Rundt halvparten av virksomhetslederne svarer at de har uformelle mgter med ver-
neombudene minst noen ganger i mdneden.

Virksomhetsstarrelse har betydning for hvor ofte gverste leder og verneombudene mga-
tes, men det er ikke systematisk. Ser vi pa formelle mater, er det i privat sektor ingen
signifikante forskjeller mellom de smé& og mellomstore og de starre virksomhetene i ma-
tehyppighet. Mens i offentlig sektor har de med mer enn 20 ansatte hyppigere formelle
mgter enn de med under 20 ansatte. For uformelle mater er det ingen vesentlige for-
skjeller mellom virksomhetsstaerrelse og mgtehyppighet. Det ma understrekes at mater
mellom gverste leder og verneombudene ikke gir det fulle bildet av matehyppighet mel-
lom arbeidsgiver og verneombudene. | de kvalitative intervjuene med hovedverneombu-
dene (kapitel 5) fortelles det om regulsere samtaler, b&dde formelle og uformelle, med le-
dere pa ulike niver i organisasjonen.

Videre ble virksomhetslederne spurt om hvor godt eller darlig de ville beskrive samar-
beidsklimaet med verneombudet/verneombudene (tabell 3.5).

Tabell 3.5 Hvor godt eller darlig er samarbeidet med verneombud(ene) om HMS og arbeidsmiljg, etter sektor
og antall ansatte. Prosent

Privat sektor (n = 370) Offentlig sektor (n = 558)
Feerre enn 20 20 ansatte eller Feerre enn 20 20 ansatte eller
ansatte flere ansatte flere
Sveert godt 72 65 64 70
Ganske godt 21 29 29 28
Verken godt eller darlig 5 3 6 2
Ganske darlig 1 2 1 0
Sveert darlig 1 1 0 0
Det varierer mye 0 1 0 0
Totalt 100 101 100 100

Som vi ser av tabellen, beskriver virksomhetslederne samarbeidet med verneombudene
gjennomgaende som godt uavhengig av sektor og virksomhetsstgrrelse. Selv om det
var noen flere av verneombudene som beskrev samarbeidet som verken godt eller dar-
lig, var det sveert f& verneombud som beskrev samarbeidet som darlig eller at det vari-
erte mye.

3.3 HMS-risiko i virksomhetene

HMS-risiko i virksomheter vil variere. Vi ba derfor lederne om a vurdere ulike omrader
som kan medfare helserisiko for arbeidstakerne og i hvilken grad de mente disse var til
stede i deres virksomhet. Vi spurte om hvordan de vurderte risikoen i virksomheten i
forhold til organisatoriske endringer, ny teknologi, det psykososiale arbeidsmiljget, farlig
arbeid/ulykker og langtids helserisiko. Deretter fulgte vi opp de som beskrev risikoen
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som sveert stor, ganske stor eller verken stor eller liten med spgrsmal om verneombud,
AMU eller bedriftshelsetjenesten er involvert i arbeidet med risikoomradene. Vurde-
ringen av risikoen pd de utvalgte omrédene er vist i tabell 3.6.

Tabell 3.6 Ulike omrader som kan medfere HMS-/arbeidsmiljerisiko i virksomhet etter sektor og antall an-
satte. Andel som har svart i sveert stor grad, ganske stor grad eller verken stor eller liten grad. Prosent

Privat sektor (n = 369) Offentlig sektor (n = 559)
Feerre enn 20 20 ansatte Feerre enn 20 20 ansatte
ansatte eller flere ansatte eller flere
Organisatoriske endringer 30 45 54 54
Oppgraderinger eller innfaring av 38 38 42 43
ny teknologi
Psykososialt arbeidsmiljg 51 61 61 67
Farlig arbeid/ulykker 46 46 37 38
Langsiktig helserisiko 45 48 49 51

Psykososialt arbeidsmiljg er det omradet flest virksomhetsledere peker pd som kan
medfare risiko for de ansatte. Risikoen ved organisatoriske endringer vurderes hgyere
av virksomhetsledere i offentlig enn privat sektor, mens risikoen ved teknologiske end-
ringer og langsiktig helserisiko vurderes ganske likt mellom sektorer og virksomhets-
starrelser. Videre er det noe flere i privat sektor enn i offentlig som vurderer at farlig ar-
beid/ulykker er et mulig risikoomrdde. Snaut halvparten av virksomhetslederne vurderer
at det er en viss eller hgy risiko for langsiktige helseplager. Vurderingen er ganske lik
mellom sektorene og ulike virksomhetsstarrelser. De gverste lederne og verneombu-
dene har ganske lik vurdering av risikoen ved organisatoriske endringer og endringer av
teknologiske Igsninger.

Lederne i virksomheter som definerte de ulike risikofaktorene som en mulig HMS- eller
arbeidsmiljgrisiko (svart i sveert stor grad, i ganske stor grad, eller i verken stor eller li-
ten grad) fikk et oppfalgingsspersmal om de hadde involvert verneombudene, AMU el-
ler bedriftshelsetjenesten i arbeidet med disse utfordringene (tabell 3.7). Forutsetningen
for & & spgrsmélet var da ogsa at disse HMS-ressursene var til stede i deres virksom-
het. Dette er vist i tabell 3.7.

Tabell 3.7 | hvilken grad er verneombud, arbeidsmiljgutvalg eller bedriftshelsetjeneste involvert i arbeidet
med ulike HMS eller arbeidsmiljeutfordringer etter sektor og antall ansatte. Andel som har svart i sveert eller
ganske stor grad. Prosent

Privat sektor Offentlig sektor

Faerre enn 20 20 ansatte Faerre enn 20 20 ansatte
ansatte eller flere ansatte eller flere

Organisatoriske Verneombud 71 70 74 82
endringer (n = 440)
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Arbeidsmiljg-
utvalg
(n = 270)

Bedriftshelse-

tjeneste
(n =383)
Oppgraderinger Verneombud
eller innfgring av ny (n =379)
teknologi
Arbeidsmilja-

utvalg (n = 221)

Bedriftshelse-
tjeneste
(n = 326)

Psykososialt Verneombud
arbeidsmiljg (n =571)

Arbeidsmilja-
utvalg
(n =326)

Bedriftshelse-

tjeneste
(n = 480)
Farlig arbeid/ Verneombud
ulykker (n = 374)
Arbeidsmilja-

utvalg (n = 193)

Bedriftshelse-
tjeneste
(n = 319)

Langsiktig Verneombud
helserisiko (n = 450)

Arbeidsmilja-
utvalg
(n =240)

Bedriftshelse-
tjeneste
(n = 389)

Privat sektor

54

49

64

53

37

73

52

53

74

62

52

68

69

55

69

43

44

48

19

73

70

52

74

53

46

65

68

64

Offentlig sektor

63

38

52

42

73

82

62

44

80

74

52

75

52

39

76

30

50

48

73

90

75

38

90

73

52

80

64

39

Verneombudene er gjennomgaende i stgrre grad involvert enn AMU og bedriftshelsetje-

neste for alle de kartlagte forholdene, bortsett fra langsiktig helserisiko. Der er det like
stor andel av virksomhetsledere som svarer at AMU er involvert. Slik vi s& over (tabell
3.1) er det flere som har verneombud enn AMU, s& det vi sammenligner er ikke andel
virksomheter som involverer hver av de to ressursene, men hvor stor andel som invol-
verer verneombud, AMU og bedriftshelsetjeneste ndr de ferst er pa plass.
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3.4 Kartlegging av arbeidsmiljoet

Arbeidsmiljgloven stiller krav til at arbeidsgiver skal sgrge for at det gjgres et systema-
tisk arbeid i hele virksomheten i samarbeid med arbeidstakerne og deres tillitsvalgte
(aml. § 3-1). En del av det systematiske arbeidsmiljgarbeidet er & sgrge for arbeidstaker-
nes medvirkning. Arbeidstilsynet beskriver i sin veiledning at dette kan sikres gjennom
for eksempel medarbeidersamtaler, vernerunder og medarbeiderundersgkelser.® Andre
kanaler for medvirkning kan veere avvikssystemer, tilrettelegging for varsling, oppleering
i HMS med mer. Vi har spurt virksomhetsledere om det gjennomfgres vernerunder,
medarbeiderundersgkelser og andre typer kartlegginger i deres virksomhet.

Tabell 3.8 Andel som oppgir at det gjennomfaeres ulike arbeidsmiljgkartlegginger i virksomheten. Prosent
Privat sektor (n = 600) Offentlig sektor (n = 600)

Faerre enn 20 20 ansatte  Feerre enn 20 20 ansatte eller

ansatte eller flere ansatte flere
Vernerunder 51 90 86 98
Medarbeidersamtale 69 95 93 98
Medarbeiderundersgkelse 28 73 71 90
Annen arbeidsmiljgkartlegging 17 38 26 35
Nei 23 1 4 0

Gjennomgéende er det i b&de privat og offentlig sektor slik at virksomhetsledere i virk-
somheter med 20 eller flere ansatte i sterre grad enn de med feerre ansatte gjennomfa-
rer samtlige av de arbeidsmiljgkartleggingene vi har spurt om. Det er ogsé slik at virk-
somhetsledere i offentlig sektor i noen stgrre grad svarer at de gjgr slike kartlegginger.
Det er szerlig de minste bedriftene i privat sektor som trekker andelen ned. Som det gér
frem av tabell 3.8 svarer 23 prosent av virksomhetslederne i privat sektor med feerre
enn 20 ansatte at de ikke gjennomfarer noen av de kartleggingene vi har spurt om. For
vernerunder og medarbeidersamtaler svarer neer alle virksomhetsledere i offentlig sek-
tor med 20 eller flere ansatte at dette gjennomfares i virksomheten. Andelen er ogsé
sveert hay blant de starre virksomhetene i privat sektor.

Til slutt ble virksomhetslederne spurt om verneombudene ble involvert i de arbeidsmil-
jekartleggingene som var satt i gang. Dette er vist i tabell 3.9.°

8 Se: https://www.arbeidstilsynet.no/hms/roller-i-hms-arbeidet/arbeidsgiver/arbeidsgivers-plikt-til-a-sorge-for-
medyvirkning/

° Vi spurte ikke om verneombudet/verneombudene ble involvert i medarbeidersamtalene gitt at det i all hoved-
sak er en samtale som foregdr mellom naermeste leder og den ansatte.
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Tabell 3.9 Andel virksomhetsledere som oppgir at verneombudet/verneombudene er involvert i planlegging,

gjennomfaering og oppfelging av ulike arbeidsmiljgkartlegginger. Prosent

Vernerunde
(n = 849)

Ja, deltar i
planleggingen

Ja, deltar i
gjennomfaringen

Ja, deltar i
oppfelgingen

Nei

Ikke sikker

Privat sektor

Faerre enn 20

ansatte flere
77 80
81 84
77 79
12 5
2 1

Medarbeiderundersgkelse (n = 710)

Ja, deltar i
planleggingen

Ja, deltar i
gjennomfaring

Ja, deltar i
oppfelgingen

Nei

Ikke sikker

42 40
39 37
48 45
37 35
8 4

Andre arbeidsmiljokartlegginger (n = 307)

Ja, deltar i
planleggingen

Ja, deltar i
gjennomfering

Ja, deltar i
oppfelgingen

Nei

Ikke sikker

57 64
61 60
63 63
20 17
M 8

20 ansatte eller

Faerre enn 20

Offentlig sektor

20 ansatte eller

ansatte flere
84 90
89 96
89 93
2 2
2 0
39 45
1 48
68 72
19 18
7 5
69 77
66 71
72 83
14 12
3 1

Tabell 3.9 viser at lederne oppgir at vernerunder er noe verneombudene i stor grad er
involvert i. Ser vi de store bedriftene i privat sektor og offentlig sektor under ett, svarer

en sveert liten andel at verneombudene ikke er involvert i verken planlegging, gjiennom-

fering eller oppfalging av disse. Igjen skiller de minste virksomhetene i privat sektor seg

ut ved at andelen som svarer «nei» er hgyere enn i de andre virksomhetene.
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Verneombudenes involvering i medarbeiderundersgkelser er lavere enn for vernerun-
der. Andelen virksomhetsledere som svarer at verneombudene ikke er med i noen av
fasene er vesentlig hgyere i privat enn i offentlig sektor. Virksomhetslederne i offentlig
sektor svarer ogsd i starre grad at verneombudene er med i oppfalgingen etter at slike
undersgkelser er gjennomfgrt. At verneombudene er mindre involvert i planleggingen
0og gjennomfgringen av undersgkelsene kan skyldes at mange offentlige virksomheter
benytter seg av ferdig utviklede konsepter for medarbeiderundersgkelser. KS har for ek-
sempel sin 10-FAKTOR undersgkelse og i staten benytter mange seg av MUST-undersg-
kelsen. | universitetets- og hgyskolesektorer benytter mange ARK-undersgkelsen. Slike
konsepter vil ogsa finnes for private akterer, blant annet er det mange bedriftshelsetje-
nester som tilbyr medarbeiderundersekelser. B&de arbeidsgiver og verneombud vil ha
liten mulighet til & pavirke de ferdige konseptene i szerlig grad, selv om noen av disse
ogsa tilbyr en viss grad av skreddersgm for virksomhetene.

For andre arbeidsmiljgkartlegginger er det faerre forskjeller i svarene til virksomhetsle-
derne, men ledere i privat sektor svarer i noe stgrre grad enn de i offentlig at de ikke in-
volverer verneombudene i hoen av fasene.

3.5 Oppsummerende analyse av tilstedeverelse og involvering av
verneombudene

Tidligere undersgkelser har vist at tilstedevarelse og involvering av et verneombud i
HMS og arbeidsmiljgsparsmal varierer med virksomhetsstarrelse, sektortilgang pa
andre HMS-ressurser med mer (f.eks. Andersen et al., 2009). | denne delen vil vi se
naermere pé hvordan disse variablene pavirker bade tilstedevaerelse av et verneombud
og hvordan de involveres i virksomhetens arbeidsmiljgarbeid. Dette gjer vi ved hjelp av
en lineeer regresjonsanalyse.

For & undersake andre HMS-ressursers pavirkning har vi konstruert en indeks av fal-
gende HMS-ressurser: egne ansatte med HMS-ansvar, bedriftshelsetjeneste, tillits-
valgte, og andre som jobber med HMS eller arbeidsmiljg i virksomheten. Indeksen gar
fra null (det vil si at ingen av HMS-ressursene er til stede i virksomheten) til fire (det vil
si at samtlige av de kartlagte HMS-ressurser er til stede i virksomheten). AMU er utelatt
i denne indeksen siden det er et organ som gjennom lovregulering fgrst og fremst er
palagt store og mellomstore virksomheter. Videre har vi kombinert sektor og tariffavta-
lene. Offentlig sektor er per definisjon dekket av en eller flere tariffavtaler, men vi har
skilt privat sektor i de med og de uten tariffavtale. Antall ansatte er delt inn i fglgende
kategorier: fire eller faerre, fem-ni, ti-19, 20-50, 20-50 og mer enn 50 ansatte. Konstan-
ten i modellen bestar av virksomheter med fire eller feerre ansatte, virksomheter i privat
sektor uten tariffavtale, og virksomheter som ikke har noen HMS-ressurser slik de er
definert over. Fordelen med en regresjonsanalyse er at vi ser den isolerte effekten av
hver enkelt variabel i modellen kontrollert for effekten alle de andre variablene som er
med. Selve regresjonen er av fremstillingsgrunner presentert i et eget vedlegg (Vedlegg
).

Hva kan forklare tilstedeveerelse av verneombud i virksomheten?

Innledningsvis i kapittelet, s& vi at en del virksomheter ikke oppfyller kravet om verne-
ombud. Andelen som ikke oppfyller kravet, er starre i de sma enn i de store
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virksomhetene. Vi s ogsd at virksomheter i offentlig sektor i sterre grad oppfyller dette
kravet enn i privat sektor.

Med bakgrunn i at det er lovregulert at alle virksomheter med mer enn fem ansatte skal
ha et valgt verneombud samt en sterk sammenheng mellom antall ansatte og sektor, har
vi farst gjort en analyse der kun sektor og antall ansatte er med i modellen. Analysen vi-
ser en positiv effekt pd hvorvidt virksomheten har et verneombud eller ikke i virksomhe-
ter i privat sektor med tariffavtale og virksomheter i offentlig sektor, sammenlignet med
virksomheter i privat sektor uten avtale. Samtidig finner vi en isolert effekt av gkende
antall ansatte i virksomheten. Forklaringskraften i modellen er ogsd hgy (justert R2 pé
0.44). Det betyr at sektor/tariffavtale og antall ansatte forklarer en stor del av variasjo-
nen i om virksomhetene har et verneombud eller ikke. Vi har deretter gjort en ny regre-
sjon der vi har lagt inn indeksen for andre HMS-ressurser i modellen. Analysen viser at
andre HMS-ressurser har en signifikant, isolert og positiv effekt pa hvorvidt virksomhet-
ene har verneombud eller ikke. Forklaringskraften i modellen gker ogsd nar vi tar hen-
syn til andre HMS-ressurser i analysen (justert R2 p& 0.493).

Oppsummert viser analysen at hvorvidt virksomheten har et verneombud pavirkes av
sektor og tariffavtale. Der virksomheter i privat sektor med avtale eller i offentlig sektor
har sterre sannsynlighet for & ha et verneombud enn virksomheter i privat sektor uten
avtale. Sannsynligheten for at virksomheten har verneombud, aker ogsd med antall an-
satte. Nar vi legger til tilstedeveerelse av andre HMS-ressurser (egne ansatte med HMS-
ansvar, bedriftshelsetjeneste, tillitsvalgte, eller andre som jobber med HMS eller ar-
beidsmiljg), finner vi at forklaringskraften i modellen gker og at jo flere andre HMS-res-
surser det er i virksomheten desto starre er synligheten for at den ogsa har et verneom-
bud. Tilstedevaerelsen av andre HMS-ressurser har noe mindre forklaringskraft enn an-
tall ansatte og sektor (offentlig sektor og privat sektor med og uten tariffavtale). Nar det
gjelder antall ansatte, sa dpner loven for at de minste virksomhetene med feerre enn fem
ansatte kan avtale en annen ordning, herunder at de ikke skal ha verneombud. Men i ta-
bell 3.1 s vi ogsa at det er en vesentlig andel av de virksomhetene som ble omfattet av
det nye lovkravet om verneombud (fem-ni ansatte) som ikke oppfyller kravet. Blant de
med mer enn ti ansatte er det vesentlig faerre som ikke oppfyller lovkravet om & ha ver-
neombud.

Hva pavirker verneombudenes involvering i HMS-/arbeidsmiljgutfordringer i
virksomhetene?

Vi har videre sett pa hva som kan pévirke verneombudenes involvering i HMS-/arbeids-
miljgutfordringer i virksomhetene, det vil si at virksomhetslederne har svart at ulike defi-
nerte HMS-/arbeidsmiljgutfordringer er til stede i sveert stor grad, ganske stor grad eller
i verken stor eller liten grad (se tabell 3.6). De HMS-/arbeidsmiljgutfordringene vi har
sett pd er organisatoriske og teknologiske endringer, psykososialt arbeidsmiljg, farlig ar-
beid og ulykker og langsiktig helserisiko.

For involvering av verneombudene i HMS-/arbeidsmiljgutfordringer knyttet til organisa-
toriske endringer, finner vi ingen signifikante utsalg av andre HMS-ressurser, sektor
(med og uten tariffavtale) eller antall ansatte. Vi testet ogsa for tilstedeveerelse av AMU i
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denne modellen, men det ga heller ingen modeliforbedring eller signifikante sammen-
henger.

Nér vi ser pa involvering av verneombud ved arbeidsmiljgutfordringer knyttet til teknolo-
giske endringer, s har tilstedevaerelse av HMS-ressurser en positiv betydning. Noe
som med andre ord betyr at jo flere HMS-ressurser som finnes i virksomheten, i form av
egne ansatte med HMS-ansvar, bedriftshelsetjeneste, tillitsvalgte, og andre som jobber
med HMS, i desto sterre grad blir ogsé verneombudene involvert i arbeidet med ar-
beidsmiljgutfordringer knyttet til den teknologiske endringen.

Verneombudene er ogsa i sterre grad involvert i utfordringer ved teknologiskes end-
ringer i store og mellomstore virksomheter (20 ansatte eller mer). Forklaringskraften i
modellen er ganske lav, sd her er det ogsd andre forhold som kan ha vesentlig betyd-
ning. Tidligere har vi blant annet sett at tilstedeveerelse av personvernombud i virksom-
hetene har hatt positiv innvirkning pad om det er innfart personverntiltak for ansatte ved
innfering av ny teknologi (Andersen og Braten, 2024).

Nér det gjelder involvering av verneombud i forbindelse med arbeidsmiljgproblemer
knyttet til psykososialt arbeidsmiljg, finner vi en signifikant effekt av sektor - verneom-
bud i offentlig sektor blir i starre grad enn verneombud i privat sektor involvert. Vi finner
derimot ikke at tilstedeveerelse av andre HMS-ressurser har noen betydning for involve-
ring av verneombud i psykososiale arbeidsmiljgutfordringer.

Hva angér farlig arbeid og ulykker er det hayere involveringsgrad av verneombudene
ved gkende tilgang til andre HMS-ressurser i virksomheten. For involvering i langsiktig
helserisiko pa arbeidsplassen finner vi ingen signifikante sammenhenger i regresjonen.

Samlet sett viser regresjonsanalysen ganske svak forklaringskraft pa hva som péavirker
verneombudenes involvering i de ulike HMS- og arbeidsmiljgutfordringene i virksomhet-
ene. Men som vi sd i tabell 3.7, er involveringen av verneombud i de HMS-arbeidsmiljg-
utfordringene vi spurte om relativt hgy nar problemet farst er anerkjent i virksomheten.
Gjennomgéende involveres verneombudene ogsa i noe hgyere grad enn AMU og be-
driftshelsetjenesten i de virksomhetene som har disse ordningene pé plass. Noe av for-
klaringen pé dette kan veere at HMS-arbeidet skjer ute p& den enkelte arbeidsplass der
verneombudene befinner seg at sénn sett at de ogsd mer kontinuerlig involvert.

Verneombudene og arbeidsmiljgkartlegginger

Arbeidsmiljgkartlegginger er, som vist over, en sentral del av det systematiske arbeids-
miljgarbeidet. | tabell 3.8 viste vi andel virksomheter som har gjennomfgrt ulike arbeids-
miljgkartlegginger: vernerunder, medarbeidersamtale, medarbeiderundersgkelse og
andre arbeidsmiljgkartlegginger. Vi ser i analysen p& hver enkelt av de fire typene av ar-
beidsmiljgkartlegginger som vi har spurt om. Vi bruker den samme regresjonsmodellen
som tidligere, men har i tillegg lagt til om virksomheten har et verneombud eller ikke,
som en egen uavhengige variabel. Dette gir da en mulighet for & analysere hvor vidt til-
stedeveerelse av et verneombud i virksomheten pévirker om det gjennomfares ulike ar-
beidsmiljgkartlegginger eller ikke. Samtidig kontrollerer vi for effekten av antall ansatte,
sektor og tariffavtale samt tilstedevaerelse av andre HMS-ressurser i virksomheten.
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For det ferste viser analysene at samtlige modeller har god forklaringskraft (justert R2
varierer med mellom .316 og .408). For det andre har samtlige variabler (sektor og tariff-
avtale, antall ansatte, andre HMS-ressurser og om virksomheten har et verneombud el-
ler ikke) en signifikant positiv pavirkning pd om den enkelte arbeidsmiljgkartleggingen
giennomfares. Men innslaget for nar antall ansatte far betydning varierer noe. For ver-
nerunder ma det opp til ti ansatte eller flere far det far signifikante utslag, for medarbei-
derundersgkelse 20 ansatte eller flere. For det tredje finner vi at tilstedevaerelse av ver-
neombud er den uavhengige variabelen i modellen som har sterst betydning (har den
hgyeste standardiserte koeffisienten) for om det gjennomfgres ulike arbeidsmiljgkart-
legginger. Dette gjelder for samtlige av de ulike typene av arbeidsmiljgkartlegginger
som vi har undersgkt.

Videre fulgte vi opp de som svarte at de hadde gjennomfart arbeidsmiljgkartlegginger
(se tabell 3.9) med spgrsmél om de involverte verneombudene i planleggingen, gjen-
nomfegringen og oppfelgingen av kartleggingene. Sparsmalet ble kun stilt for vernerun-
der, medarbeiderundersgkelse og andre arbeidsmiljgkartlegginger. Medarbeidersamta-
ler ble utelatt siden det normalt foregar mellom arbeidsgiver, ved personalleder, og den
ansatte uten at andre er til stede. Vi har valgt & lage en sammensl|tt variabel der vi ser
pé& om verneombudene deltar i planlegging, gjennomfaring og oppfalging eller ingen av
delene. Det vil si variabelen varierer mellom null (deltar ikke i noen av fasene) og tre
(deltar i alle fasene). Dette er gjort for hver av de tre typene av arbeidsmiljgkartleg-
ginger (vernerunder, medarbeiderundersgkelse og andre arbeidsmiljgkartlegginger).™

Analysen av verneombudenes deltakelse i forbindelse med vernerunder viser at samt-
lige variabler i modellen pavirker dette positivt. Det vil si at det er en positiv effekt av 3
vaere en virksomhet med tariffavtale (privat eller offentlig), av antall ansatte og av & ha
andre HMS-ressurser i virksomheten. Den sterkeste effekten ser vi av antall ansatte og
den er seerlig sterk for de som har ti ansatte eller flere. N&r vi ser pa verneombudenes
involvering i forbindelse med medarbeiderundersgkelser, gker involveringen i de ulike
fasene med antall andre HMS-ressurser i virksomheten og at virksomheten er i offentlig
sektor. Vi finner ogsé at andre HMS-ressurser og virksomheter i offentlig sektor gker
sannsynligheten for at verneombudene deltar i de ulike fasene i giennomfaringen av
andre arbeidsmiljgkartlegginger. | tillegg sker sannsynligheten nar bedriftene har mer
enn ti ansatte.

' De som har svart «ikke sikker» pa sparsmalet er kodet til null. Dette ut fra en antagelse om dersom virksom-
hetsleder ikke vet dette er det vanskelig & se at en eventuell kartlegging har saerlig betydning for virksomhetens
arbeid med HMS og arbeidsmilja.
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4 Verneombudsrollen i praksis

| denne delen retter vi fokuset mot verneombudene og deres erfaringer med rollen i
praksis. Vi starter med & presentere noen organisatoriske fakta om verneombudsord-
ningen i de virksomhetene hvor verneombudene som har svart pé undersgkelsen, job-
ber. Videre ser vi p& hvordan verneombudene involveres i virksomhetenes HMS og ar-
beidsmiljgarbeid sammenlignet med andre HMS-ressurser (AMU, bedriftshelsetjenes-
ten, med mer), for vi gér videre og ser p& samarbeidet mellom arbeidsgiver og verne-
ombudene. Til slutt ser vi mer detaljert pa hvilke omréder verneombudene jobber med.

4.1 Organisering av verneombudsordningen

Vi spurte hvor lenge verneombudene hadde hatt vervet, dette er vist i figur 4.1.

Figur 4.1 Hvor lenge har du vaert verneombud? (n = 807) Prosent

20 40 60 80 100

0
Under ett &r _ 17

Mer enn 7 &r _ 17

Ikke sikker [Jj 3

Det er en relativt stor spredning i hvor lenge de har vaert verneombud, drayt halvparten
svarer at de har veert verneombud i tre ar eller mer (51 prosent) og 17 prosent har nylig
startet. Andelen med mer enn syv ars erfaring som verneombud er hgyere i privat vare-
produksjon enn i andre deler av arbeidslivet.

Retningslinjer for valg av verneombud er som vist i innledningen regulert i en egen for-
skrift (FOR-2011-12-06-1355). Verneombudet skal velges av og blant arbeidstakerne in-
nenfor et verneomréde, det vil si den delen av virksomheten verneombudet har ansvar
for. I tilfeller der en lokal fagforening organiserer flertallet av arbeidstakerne kan fagfo-
reningen utpeke verneombudet. Dersom arbeidstakerne av en eller annen grunn mot-
setter seg & velge et verneombud, for eksempel fordi ingen er villige til & ta vervet, sier
forskriften at arbeidsgiver har plikt til & utpeke et verneombud. Figur 4.2 viser hvordan
verneombudene i var undersakelse har blitt valgt.
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Figur 4.2 Hvordan verneombudene i virksomheten er valgt (n = 798). Prosent

0 20 40 60 80 100

Direkte av de ansatte _ 62
Fagforeningen(e) utpeker verneombud - 22

Ledelsen utpeker verneombud - 13

Annet I 3

De fleste verneombudene er valgt direkte av de ansatte, 62 prosent. 22 prosent er ut-
pekt av fagforeningen mens 13 prosent er utpekt av ledelsen. Som beskrevet over er det
i utgangspunktet innenfor regelverket at b&de fagforening og ledelse utpeker verneom-
bud, forutsatt at visse kriterier er oppfylt. At 13 prosent av verneombudene er utpekt av
ledelsen fremstar imidlertid som noe heyt, gitt at dette kun skal forekomme nar de an-
satte ikke klarer & fa valgt et eget verneombud. Dersom dette skal veere innenfor lovens
krav ma det bety at de ansatte ikke har klart & velge et verneombud og at ledelsen av
den grunn har méttet benytte sin rett til & utpeke et. Ut fra vare data kan vi ikke si om
lovkravet er oppfylt eller ikke, men vi finner at en stgrre andel verneombud i mindre
virksomheter (under 20 ansatte) oppgir at de er utpekt av ledelsen. Dette er ogsa noe
mer vanlig i privat enn i offentlig sektor. Verneombud i offentlig forvaltning svarer i noe
sterre grad enn i andre bransjer at de er utpekt av fagforeningen.

Tid brukt pa vervet

| arbeidsmiljgloven er det regulert at verneombudet skal ha tilstrekkelig tid til & utfgre
vervet og at det som hovedregel skal utfgres innenfor den ordinzere arbeidstiden (aml. §
6-5 (3)). Som vi senere skal se fra de kvalitative intervjuene med hovedverneombudene
(kapittel 5), er det stor variasjon bade i tiden de bruker p& vervet og om vervet innebae-
rer helt eller delvis frikjap. | sparreundersgkelsen kartla vi ogsa hvor mye tid de lokale
verneombudene bruker pa vervet. Dette er vist i figur 4.3.
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Figur 4.3 Omtrent hvor mye tid brukes p& verneombudsoppgaver i lepet av en normal uke (n = 803)
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Mer enn 20 timer [l 4
10-20 timer N 7
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2-4timer | 14
Mindre enn 2 timer | R 47
Det varierer mye |G 18

Neer halvparten (47 prosent) svarer at de bruker mindre enn to timer pa vervet i lgpet av
en normal uke. Det er ogsa en god del som svarer at dette varierer ganske mye, 18 pro-
sent. En liten andel svarer at de er verneombud pé heltid eller bruker mer enn 20 timer
per uke, til sammen seks prosent. Vi ser en tendens til at de som er under 30 &r gjen-
nomgaende bruker mer tid pa vervet enn de som er eldre. De som er over 45 &r svarer i
sterre grad enn de som er 45 &r eller yngre at de bruker mindre enn to timer per uke.
Det er ingen sterke sammenhenger mellom tid brukt pa vervet og antall ansatte eller
bransje/sektor. Verneombud i privat vareproduksjon svarer i noe mindre grad enn de
som jobber i andre neeringer at de bruker under to timer i uken p& oppgaven som verne-
ombud.

Nar vi spgr om det foreligger en avtale med arbeidsgiver (muntlig eller skriftlig) om hvor
mye tid som er avsatt til arbeidet som verneombud, svarer 63 prosent at det ikke fore-
ligger en slik avtale og at de bruker den tiden det er behov for p& verneombudsarbeidet.
17 prosent svarer at det foreligger en skriftlig avtale og 14 prosent at det foreligger en
muntlig avtale. Det er seerlig de som oppgir at de bruker mindre enn to timer per uke
som oppgir at de ikke har en avtale. Blant de som bruker fem til ni timer eller mer per
uke, har flertallet en avtale med arbeidsgiver om dette. Det er omtrent like mange som
oppgir at denne avtalen er muntlig som skriftlig. Det er ogséd en sammenheng mellom
bransje og avtale, der de som jobber i undervisning i stgrre grad oppgir at de har en
skriftlig eller muntlig avtale om avsatt tid til verneombudsarbeidet enn verneombud i
andre bransjer.

4.2 Oppleering

Oppleering av verneombud er regulert i «Forskrift om organisering, ledelse og medvirk-
ning» (FOR-2011-12-06-1355 § 3-18 til 3-21). Forskriften gir overordnede fgringer pa
innholdet i oppleeringen. Den skal vare i minst 40 timer, men partene kan i fellesskap bli
enige om mindre dersom de mener det er forsvarlig. Opplaeringen skal gjennomfgres sa
raskt som mulig etter at verneombudet er valgt og skal fortrinnsvis gjeres i arbeidstiden.
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| dette prosjektet har ikke hensikten veert & gjennomfaere en detaljert kartlegging av ver-
neombudenes oppleering. Verneombudene har likevel mottatt spgrsméal om opplaering i
undersgkelsen, med bakgrunn i funn fra tidligere forskning som viser at opplaering har
betydning for hvordan verneombudene utfarer sine oppgaver (se for eksempel Braten &
Andersen, 2015). For en mer detaljert gjennomgang av oppleeringen for verneombud se
Buvik et al., 2025. Figur 4.4 viser andel verneombud som svarer at de har gjennomfgart
opplaering for verneombud.

Figur 4.4 Andel som har gjennomfert opplaering for verneombud (n = 799). Prosent
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Figur 4.4 viser at de fleste har gjennomfart opplaering som verneombud, 71 prosent.
Samtidig ser vi ogsa at mer enn en av fire oppgir at de ikke har tatt slik oppleering og tre
prosent svarer ikke sikker. Det er rimelig & anta at de som svarer «ikke sikker» ikke har
gjennomfgrt opplaering. Med andre ord er det en vesentlig andel av verneombudene
som ikke har gjennomfart oppleering slik arbeidsmiljgloven krever. Noen av verneombu-
dene kan naturligvis veere sa nye i rollen at de ikke har rukket & gjennomfare opplee-
ringen ennd. | loven er det spesifisert at opplaeringen skal skje s& raskt som mulig. Om
vi ser pa hvor lenge verneombudene har sttt i vervet, finner vi en sammenheng mellom
lengde i vervet og manglende oppleering. Blant de som har vaert verneombud under ett
a&r svarer 40 prosent at de ikke har hatt oppleering. Dette er vesentlig hayere enn blant
de som har hatt vervet lenger. Likevel finner vi at selv blant verneombudene som har
hatt vervet i ett ar eller lenger, svarer 19 prosent at de ikke har gjennomfart noen opplae-
ring. Blant de som har mer enn tre &rs erfaring som verneombud, er andelen uten opp-
leering pd 17 prosent.

Det er rom for & diskutere hva som er rimelig tid for a fullfere oppleeringen, men at det
ber gjeres i lapet av det fgrste &ret som verneombud virker rimelig. Det er ogsé mini-
mumskravet i Hovedavtalen mellom LO og NHO (Buvik et al., 2025, s. 35). Med andre
ord tyder mye p& at mange ikke har gjennomfart palagt opplaering, uavhengig av hvor
lenge de har statt i vervet. Vi finner ogsa at ett av tre verneombud i de minste virksom-
hetene (mindre enn 20 ansatte) ikke har gjennomfert opplaering. Verneombud i privat
servicesektor oppgir i starre grad enn i andre neeringer at de ikke har opplaering. Over-
ordnet svarer ogsa feerre i offentlig enn i privat sektor at de ikke har gjennomfart opplee-
ring som verneombud.
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Som beskrevet over, er lengden pd opplaeringen regulert i arbeidsmiljgloven og mini-
mum 40 timer er regnet som standarden. Det dpnes imidlertid for kortere oppleering
dersom partene lokalt blir enige om at risikoen i virksomheten tilsier det. | var undersg-
kelse svarer 38 prosent av de som har gjennomfert oppleering at denne varte i 40 timer
eller mer. 33 prosent oppgir at de har gjennomfart en oppleering p& mellom 20 og 39 ti-
mer og 25 prosent at oppleeringen varte i under 20 timer. Om mindre enn 20 timer er til-
strekkelig er vanskelig & vurdere ut fra var undersgkelse. SINTEFs evaluering av verne-
ombudsopplaeringen konkluderte med at korte kurs kan gi en introduksjon, men at det
ikke er nok til & gi et godt innblikk i de mer komplekse utfordringene i HMS-arbeidet
(Buvik et al., 2025). Ogsa for dette sparsmalet finner vi er en effekt av antall ansatte og
sektor: De som er verneombud i virksomheter med faerre enn 20 ansatte og de som job-
ber i privat service, oppgir i starre grad at de har under 20 timer oppleering. Vi finner
0gsa at de som er hovedverneombud i starre grad enn de som er ordingert verneombud,
har gjennomfgart opplaering p& mellom 20 og 39 timer. Samtidig er det like mange ho-
vedverneombud som blant de vanlige verneombudene som oppgir at de har under 20
timer med opplaering — en av fire i begge grupper oppgir det.

Vi spurte om verneombudene kunne vurdere viktigheten av opplaeringen de hadde
gjennomfgrt. 28 prosent svarte at den var sveert nyttig, mens 50 prosent svarte ganske
nyttig. Det var relativt f4, seks prosent, som mente opplaeringen hadde vaert unyttig
(ganske eller sveert unyttig). Vi finner fa systematiske forskjeller mellom ulike bak-
grunnsvariabler pd dette spgrsmélet, men kvinner mener i noe starre grad enn menn at
opplaeringen var nyttig. Det samme gjgr de som er 60 ar eller eldre.

4.3 AMU, ansatte med HMS-ansvar og bedriftshelsetjeneste

| dette delkapittelet skal vi se naermere pa gvrige HMS-ressurser som kan veere tilgjeng-
elig i virksomheten. Vi har kartlagt andelen verneombud som svarer at deres virksomhet
har et AMU, om virksomheten har egne ansatte med et spesielt HMS-ansvar og om virk-
somheten er knyttet til en bedriftshelsetjeneste.

AMU

Som beskrevet i kapittel 1, reguleres ogsa hvilke virksomheter som er palagt 8 ha AMU
av arbeidsmiljgloven. Hovedregelen er at virksomheter som jevnlig sysselsetter 30 an-
satte eller flere skal ha et AMU. | virksomheter med mellom ti og 30 ansatte, skal det
opprettes et AMU dersom én av partene (arbeidsgiver eller tillitsvalgte) krever det. Figur
4.5 viser andelen verneombud som er i en virksomhet som har et AMU.
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Figur 4.5 Andel som er verneombud i en virksomhet med AMU (n = 807). Prosent
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Figur 4.5 viser at to av tre verneombud svarer at de har et AMU i virksomheten. En av
fire har det ikke. Det er en sammenheng mellom antall ansatte i virksomheten og ande-
len verneombud som svarer at de har et AMU. Blant verneombudene i de minste virk-
somhetene (under ti ansatte), som heller ikke har noe krav om AMU, er det 23 prosent
av verneombudene som oppgir at de likevel har et AMU. Blant virksomheter med mel-
lom ti og 29 ansatte er det 40 prosent av verneombudene som oppgir at de har AMU. |
virksomheter med mellom 30 og 100 ansatte, det vil si virksomheter som gjennom ar-
beidsmiljgloven er forpliktet & ha et AMU, er det 76 prosent av verneombudene som
oppgir at de har AMU. Det betyr at i denne gruppen er det naer en av fire som ikke opp-
fyller lovkravet om & opprette et AMU. 95 prosent av verneombudene i virksomheter
med over 100 ansatte svarer at de har et AMU. Vi har ogs3 sett neermere p& om de som
nylig har blitt omfattet av et absolutt krav om AMU etter endringen i arbeidsmiljgloven,
oppfyller kravet. Vi finner da at det er vesentlig flere verneombud i virksomheter med
fler enn 50 ansatte (den gamle grensen for at AMU métte opprettes) som oppgir at det
er et AMU i deres virksomhet, enn for de med faerre ansatte. Vi finner ogsa, slik vi s&
nar vi spurte virksomhetslederne om det var verneombud i virksomheten, at det farst og
fremst er de som nylig har blitt omfattet av et absolutt krav om AMU i arbeidsmiljgloven
som ikke oppfyller dette. Vi finner videre at verneombud i offentlig sektor i langt sterre
grad oppagir at de har et AMU i virksomheten enn verneombud i privat sektor, 82 prosent
i offentlig og 54 i privat sektor. | hovedsak skyldes dette at offentlige virksomheter gjen-
nomgaende har flere ansatte enn virksomheter i privat sektor. Virksomhetene i offentlig
sektor falt dermed ogsa i sterre grad inn under lovkravet om AMU etter b&de det gamle
og det nye lovkravet.

Verneombudene som oppga at deres virksomhet har et AMU, fikk oppfalgingsspgrsmal
om de eller andre verneombud i virksomheten deltar i AMU (ikke vist i figur). Totalt
svarte 35 prosent av verneombudene at de selv mater i AMU, mens 54 prosent oppga
at andre verneombud er medlemmer. 11 prosent svarte at ingen verneombud er repre-
sentert i AMU, og fem prosent var usikre pd om det var noen verneombud som var
medlemmer. Seerlig i de aller starste virksomhetene (med mer enn 250 ansatte) svarer
verneombudene at andre verneombud er medlemmer i AMU. Dette er ikke overras-
kende, qitt at de stegrste virksomhetene kan ha mange verneombud. Rollen som AMU-
representant overlates gjerne til et hovedverneombud i disse tilfellene. Ei heller
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overraskende er det at respondentene som oppgir at de er hovedverneombud i langt
starre grad oppgir at de er medlemmer i AMU enn det vanlige verneombud gjer.

Ansatte med HMS-ansvar

Mange virksomheter har egne ansatte med et saerskilt HMS-ansvar. Dette er vanlig i
starre bedrifter bdde i bygg- og anleggssektoren og i industrien, der risikoen for ulykker
og skade tradisjonelt er hgyere enn i andre deler av norsk arbeidsliv. Men det forekom-
mer ogsa i andre virksomheter i badde privat og offentlig sektor. Slike stillinger og posi-
sjoner er ikke direkte regulert i lov eller avtale, slik som verneombudsrollen. Likevel
opprettes gjerne slike funksjoner som et direkte eller indirekte resultat av virksomhete-
nes formal om & oppfylle lovpalagte oppgaver som 3 jobbe med internkontroll, eller sys-
tematisk HMS-arbeid. Figur 4.6 viser andel verneombud som oppgir at det i deres virk-
somhet er ansatte som har et spesielt ansvar for HMS i deres virksomhet.

Figur 4.6 Er det en eller flere ansatte med et spesielt HMIS-ansvar i virksomheten (n = 803)? Prosent
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Dragyt 70 prosent av verneombudene svarer at deres virksomhet har ansatte med saerlig
ansvar for HMS. Det er noe mer vanlig at virksomheter i privat sektor har denne typen
ansatte enn virksomheter i offentlig sektor. Det er seerlig virksomheter i privat varepro-
duksjon (der industri, bygg og anlegg utgjer en vesentlig andel) og virksomheter i of-
fentlig forvalting som har egne ansatte med et slikt ansvar. Det er mindre vanlig & ha
egne ansatte med HMS-ansvar i sm& og mellomstore virksomheter (50 ansatte eller
faerre) enn i virksomheter som har flere ansatte.

Bedriftshelsetjeneste

Alle virksomheter er ifalge arbeidsmiljgloven pliktig til & vurdere om helse-, miljg- og
sikkerhetssituasjonen er slik at de ber knytte seg til en godkjent bedriftshelsetjeneste.
S& er det, slik vi s& i kapittel 3, noen bransjer som er vurdert & ha en s stor risiko at
samtlige virksomhet er palagt & ha en bedriftshelsetjeneste. For virksomhetene kunne vi
ut fra naeringskode (NACE-kode) se hvilke bedrifter som ved forskrift (FOR-2011-12-06-
1355) var pélagt & ha bedriftshelsetjeneste og hvilke som ikke var det. | spgrreundersg-
kelsen blant verneombud har vi ikke en tilsvarende detaljert neseringsvariabel som mulig-
gjer dette. Vi spurte likevel verneombudene om deres virksomhet var tilknyttet en
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bedriftshelsetjeneste. 71 prosent svarte ja, 24 prosent oppga at de ikke var det, og fem
prosent svarte at de ikke var sikre p& om virksomheten var tilknyttet en bedriftshelsetje-
neste.

Det er en sammenheng med virksomhetsstarrelse og tilknytning til bedriftshelsetje-
neste. Verneombud i virksomheter med mer enn 50 ansatte oppgir i sterre grad at de
har en bedriftshelsetjeneste enn andre. Gjennomgéende er ogsd andelen som oppgir at
de er tilknyttet en bedriftshelsetjeneste hgyere i offentlig sektor enn i privat. Dette skyl-
des blant annet at store grupper i offentlig sektor jobber i virksomheter innenfor helse,
undervisning, og pleie- og omsorgstjenester i institusjon, som er naeringer omfattet av
forskriften om & knytte seg til en bedriftshelsetjeneste. | privat sektor finner vi at verne-
ombud i privat service i noe mindre grad enn i privat varehandel jobber i en virksomhet
som har en bedriftshelsetjeneste, men ogsé her har mer enn halvparten, 56 prosent, en
slik tilknytning.

Videre ble verneombudene bedt om & vurdere samarbeidsklimaet med bedriftshelsetje-
nesten. Det var fa som beskrev samarbeidet som darlig, fire prosent svarte ganske dar-
lig og like mange svarte sveert darlig. Drgyt 60 prosent oppga at samarbeidet var godt,
22 sveaert godt og 40 prosent ganske godt. 27 prosent var ngytrale til spgrsmalet og
svarte verken godt eller darlig. Vi finner ingen signifikante utslag av bakgrunnsvariab-
lene péd dette spgrsmalet.

Arbeidsmiljgloven presiserer at bedriftshelsetjenesten skal ha en fri og uavhengig stil-
ling i arbeidsmiljgsparsmal (aml. § 3-3 (3)). Vi spurte verneombudene om de p3 eget
initiativ, uten forh&dndsgodkjennelse fra arbeidsgiver, kunne kontakte fagpersonene i be-
driftshelsetjenesten (figur 4.7). Vi ma understreke at dette ikke er ment som en fyllest-
gjgrende evaluering av dette punktet i arbeidsmiljgloven. Det er heller ikke hensikten
med dette prosjektet. Sparsmélet er kun stilt som en av flere mulige indikatorer p& om
bedriftshelsetjenesten fungerer som en fri og uavhengig radgiver for verneombudene.

Figur 4.7 Kan verneombudene p3 eget initiativ, uten forhdndsgodkjennelse fra arbeidsgiver, kontakte fag-
personene i bedriftshelsetjenesten (n = 569). Prosent
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Figur 4.7 viser at et klart flertall, 63 prosent, svarer at de pa eget initiativ og uten for-
handsgodkjenning kan kontakte bedriftshelsetjenesten for & fa hjelp eller innspill fra
fagpersonene der. Videre er ganske mange av verneombudene usikre p& dette spars-
malet, 22 prosent. Det kan skyldes at de ikke har tenkt p& muligheten, ikke har hatt be-
hov for & ta kontakt, eller rett og slett ikke vet om de kan ta kontakt eller ei. 15 prosent
svarer at de ikke kan ta kontakt uten forndndsgodkjenning fra arbeidsgiver. Vi finner at
en hgyere andel i privat sektor svarer dette enn i offentlig sektor. Forskjellen skyldes
ferst og fremst at det er en hayere andel i offentlig sektor som svarer at de ikke er sikre
pa om de kan ta slik kontakt uten forh&ndsgodkjenning. Andelen som svarer at de kan
ta kontakt med bedriftshelsetjenesten uten forhdndsgodkjenning er klart hayest i privat
vareproduksjon, 78 prosent. Videre svarer de som er hovedverneombud i stgrre grad at
de pa selvstendig grunnlag kan ta kontakt med bedriftshelsetjenesten enn de som er lo-
kale verneombud. Denne forskjellen skyldes at verneombudene i langt stgrre grad enn
hovedverneombudene svarer at de ikke er sikre p& om de kan gjgre det eller ikke.

4.4 Samarbeid med arbeidsgiver og tillitsvalgte

Som for arbeidsgiverne spurte vi verneombudene om hyppighet av formelle og ufor-
melle mater mellom dem og arbeidsgiver. | forlengelsen av dette spurte vi ogsd om
hvordan verneombudene ville beskrive samarbeidsklimaet med arbeidsgiver i sparsmal
som omhandler HMS og arbeidsmiljg. Vi spurte ogsd om verneombudenes opplevelse
av samarbeidsklima med tillitsvalgte i virksomhetene. Tabell 4.1 viser omfang av for-
melle og uformelle mgter.

Tabell 4.1 Hyppighet av formelle og uformell meter med arbeidsgiver om HMS og arbeidsmilje (n = 807). Pro-

sent
Noengangeri Manedlig Noenganger Sjeldnere Aldri Ikke sikker
maneden eller i halvaret
oftere
Formelle 10 27 34 20 7 3
meater
Uformelle mater 18 19 31 21 6 4

Som tabell 4.1 viser, rapporterer et mindretall om en matefrekvens som er ménedlig eller
oftere med arbeidsgiver. Dette gjelder for bade formelle og uformelle mater. Verneom-
budene oppgir en matefrekvens pa formelle mgter som tilsvarer virksomhetsledernes
fremstilling. Ser vi derimot pa de uformelle mgtene, rapporterte lederne en vesentlig
hayere frekvens enn verneombudene. Det trenger imidlertid ikke 8 bety at verneombu-
dene og virksomhetslederne har ulike virkelighetsbeskrivelser. Mange virksomheter har
flere verneombud, s det at lederen for virksomheten rapporter flere uformelle mater
(se tabell 3.4) enn enkeltstdende verneombud er derfor ikke overraskende. Hovedver-
neombudene har noe hgyere frekvens p& de formelle mgtene enn verneombudene.

Tabellen viser ogsa at ganske f& oppgir a aldri ha formelle eller uformelle mgter med ar-
beidsgiver, henholdsvis syv og seks prosent. N&r vi ser pa bakgrunnsvariablene, finner
vi at verneombud i mindre virksomheter (feerre enn 20 ansatte) i stgrre grad rapporterer
bade lavere formell og uformell matehyppighet. Det er ogsa heyere matefrekvens i
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offentlig enn i privat sektor. En ting er mgtehyppigheten. Noe annet er hvordan verne-
ombudene vurderer samarbeidsklimaet med arbeidsgiver. Dette er vist i figur 4.8.

Figur 4.8 Hvordan vil du beskrive samarbeidet med arbeidsgiver om HMS og arbeidsmilje (n = 800)? Prosent
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De aller fleste verneombudene beskriver samarbeidsklimaet med arbeidsgiver om HMS
og arbeidsmiljg som godt. En av fire beskriver det som svaert godt, mens 42 prosent
beskriver samarbeidet som ganske godt. Svaert f& svarer at det er darlig. Fem prosent
svarer at det er svaert darlig og én prosent svarer ganske darlig. Denne beskrivelsen
gjelder pa tvers av virksomhetsstarrelse og bransjer, og er i trdd med virksomhetsleder-
nes beskrivelse (tabell 3.5).

Vi finner det samme bildet nér vi spar verneombudene om samarbeidet med tillitsvalgte
for fagforening (figur ikke vist). En av fire beskriver det som svaert godt og 39 prosent
som ganske godt. Andelen som svarer darlig, er lavt ogsé her. Fire prosent svarer
ganske darlig, mens en prosent svarer svaert darlig. Heller ikke her finner vi noen for-
skjeller mellom bransjer og virksomhetsstgrrelse eller andre bakgrunnsvariabler.

4.5 Verneombudenes arbeid

Vi skal nd se naermere p& verneombudenes arbeid med HMS og arbeidsmiljg. Arbeids-
giver har plikt til & sgrge for at arbeidstakerne gis mulighet til medvirkning pa egen ar-
beidsplass, og verneombudene har en rolle som skal bidra til & sikre denne medvirk-
ningen (FOR-2011-12-06-1355). | undersgkelsen blant verneombudene har vi undersgkt
ulike arbeidsmiljgkartlegginger som kan gjennomfgres i virksomhetene og hvordan ver-
neombudene involveres i disse aktivitetene. Vi skal ogsa se naermere pa hvordan verne-
ombudene involveres i ulike typer risikokartlegginger, som virksomhetene kan ha gjen-
nomfart.
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Arbeidsmiljekartlegginger

Verneombudene ble farst spurt om ulike mulige arbeidsmiljgkartlegginger som kan
gjennomferes i virksomheten for & bidra til et godt arbeidsmiljg (figur 4.9).

Figur 4.9 Andel oppgir at det i Iapet av de siste to drene er gjennomfart ulike arbeidsmiljekartlegginger i
virksomheten (n = 807). Prosent
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Vernerunder og medarbeidersamtaler er det flest verneombud nevner nar vi spegr om
arbeidsmiljgkartlegginger. Drgyt 60 prosent av verneombudene oppgir at dette er gjen-
nomfert i deres virksomhet i lapet av de siste to &rene. Det er samtidig viktig & under-
streke at det er et betydelig mindretall, 36 prosent, som svarer at det ikke er gjennom-
fart vernerunder det siste ar.

Medarbeiderundersgkelse nevnes av noe faerre, 49 prosent. Mens én av fire oppgir at
det er gjennomfert andre typer arbeidsmiljgkartlegginger. Det er fa, 8 prosent, som opp-
gir at det ikke er gjennomfart noen arbeidsmiljgkartlegginger de siste to arene. Det er en
klar sammenheng mellom gjennomfgring av de ulike kartleggingene og virksomhets-
stgrrelse, der verneombudene i de starste virksomhetene (med mer enn 250 ansatte) i
starre grad oppgir at samtlige av kartleggingene vi har spurt om er blitt gjennomfert i |-
pet av de siste to drene enn i virksomheter med feerre ansatte. Motsatt finner vi ogsa at
verneombudene i de minste virksomhetene (20 eller faerre ansatte) i mindre grad oppgir
at virksomheten har gjennomfart slike arbeidsmiljgkartlegginger. Totalt oppgir 13 pro-
sent av verneombudene i de minste virksomhetene at det ikke er blitt gjennomfgrt noen
arbeidsmiljgkartlegginger i deres virksomhet siste to ar. Vi finner ogsa at verneombud i
offentlig sektor i stgrre grad oppgir & ha gjennomfart ulike arbeidsmiljgkartlegginger.
Seerlig er andelen hgy i offentlig forvaltning, mens den er lavere i privat service sektor.

De verneombudene som svarte at det var gjennomfert vernerunder i virksomheten siste
2 ar ble fulgt opp med et sparsméal om de selv deltok pa disse. Et klart flertall svarte at
de alltid (56 prosent) eller som oftest (27 prosent) deltok p& vernerundene. 6 prosent
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svarte at de sjelden deltok mens 1 prosent oppga at de aldri hadde deltatt pa verne-
runde.

De verneombudene som svarer at det gjennomfgres ulike kartlegginger, ble videre spurt
om de er blitt involvert i dette arbeidet i deres virksomhet (tabell 4.2).

Tabell 4.2 Verneombudenes involvering i planlegging og oppfelging av arbeidsmiljekartleggingene. Prosent

Vernerunde Medarbeider- Andre
(n =519) undersgkelse arbeidsmiljo-
(n =398) kartlegginger
(n = 205)

Jeg deltar i planleggingen 55 25 Py
Andre verneombud deltar i planleggingen 26 22 29
Jeg deltar i oppfalgingen 49 39 48
Andre verneombud deltar i oppfelgingen 17 16 22
Nei 8 24 9
Ikke sikker 6 8 9

Tabell 4.2 viser for det farste at relativt f& svarer at verneombudene, enten de selv eller
andre, ikke er involvert i planlegging og oppfelging av vernerunder og andre arbeidsmil-
jekartlegginger. Dersom vi ser svarene «nei» og «ikke sikker» i sammenheng, utgjer
disse likevel et ganske betydelig mindretall som enten er usikre pa om verneombudene
er involvert eller som svarer at de ikke er involvert — 14 prosent for vernerunder og 18
prosent for andre kartlegginger. Nar det gjelder medarbeiderundersgkelser, er involve-
ring i b&dde planlegging og oppfelging lavere enn for de to andre kartleggingene. Som
nevnt i kapittel 3, skyldes nok den lave deltakelsen i planleggingen at mange virksom-
heter benytter seg av ferdige konsepter som i liten grad kan endres. Verneombudene
kan imidlertid delta i oppfelgingen av undersgkelsene. Nar 24 prosent svarer at verken
de selv eller andre verneombud er involvert, og &tte prosent at de er usikre, er det en
vesentlig andel som ikke deltar i oppfalgingen. Det er noen sammenhenger med virk-
somhetsstarrelse pé alle de tre omradene, der szerlig verneombudene i de aller stgrste
virksomhetene (med mer enn 250 ansatte) svarer at andre verneombud enn dem selv
deltar i planleggingen. Verneombud innen helse og sosial svarer i noe stgrre grad enn i
andre bransjer at de selv deltar i planleggingen av vernerundene, mens verneombudene
i privat vareproduksjon i sterre grad oppgir at andre verneombud deltar i planleggingen.

HMS-risiko pa arbeidsplassene

Vi gnsket ogsa a kartlegge verneombudenes vurderinger av ulike HMS-/arbeidsmiljgut-
fordringer i virksomheten. Vi kartla fem hovedomr&der der vi ba verneombudene & vur-
dere risikoen pa sin arbeidsplass: organisatoriske endringer, oppgraderinger eller innfa-
ring av ny teknologi, psykososialt arbeidsmiljg, farlig arbeid/ulykker og langsiktig helse-
risiko (tabell 4.3).
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Tabell 4.3 Hvor stor eller liten HMS-/arbeidsmiljgutfordring mener verneombudene de utvalgte omradene er
pa sin arbeidsplass (n = 807). Prosent

Sveert Ganske Verken stor Ganske Sveert Ikke
stor stor eller liten liten liten sikker

Organisatoriske endringer 6 28 33 18 1 4
Oppgraderinger eller innfaring 4 22 33 27 12 3
av ny teknologi

Psykososialt arbeidsmiljg 9 30 33 19 7 3
Farlig arbeid / ulykker 5 21 24 24 25 2
Langsiktig helserisiko 6 23 28 26 14 3

Det er ingen store forskjeller i vurderingene av de ulike HMS-/arbeidsmiljgutfordringene,
men psykososialt arbeidsmiljg og organisatoriske endringer blir av noen flere verneom-
bud vurdert som en risiko sammenlignet med de andre mulige utfordringene. Tabell 4.3
viser ogsa at en noe hgyere andel av verneombudene vurderer risikoen ved teknolo-
giske endringer som liten sammenlignet med de andre utfordringene. Det er fa systema-
tiske sammenhenger mellom verneombudenes vurderinger og virksomhetssterrelse. Li-
kevel anser verneombudene i de minste virksomhetene i mindre grad organisatoriske
endringer som en utfordring hos dem. Verneombud i offentlig sektor mener i stgrre grad
at organisatorisk og psykososialt arbeidsmiljg er en utfordring enn verneombudene i
privat sektor. Seerlig er andelen hgyere innenfor helse og sosial, og offentlig forvaltning.
Risikoen for farlig arbeid blir vurdert som hayere av verneombudene i privat enn i of-
fentlig sektor, seerlig blant verneombudene i privat vareproduksjon. Industrien og bygg-
0g anleggssektoren er mer utsatt for denne type farer enn andre sektorer. Verneombu-
dene vurderer risikoen ved det psykososiale arbeidsmiljget, farlig arbeid/ulykker og den
langsiktige helserisikoen som noe hgyere enn det vi finner hos virksomhetslederne (se
tabell 3.6).

Verneombudene som svarte at de ulike HMS-/arbeidsmiljgutfordringenene ble ansatt &
vaere sveert stor, ganske stor eller verken stor eller liten ble fulgt opp med sparsméal om
risikokartlegginger og verneombudenes involvering i disse (tabell 4.4).

Tabell 4.4 Er deti lopet av de siste tre drene gjennomfert risikovurderinger pa noen av de felgende omra-
dene i virksomheten din? Prosent

Ja, og jeg eller Ja, ingen Nei, ikke Ikke sikker

andre verneom- verneombud var gjennomfort

bud var involvert involvert
Organisatoriske 31 24 31 15
endringer
(n =539)
Ved oppgrade- 28 27 29 17
ringen eller

innfering av ny
teknologi (n = 471)
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Ja, og jeg eller Ja, ingen Nei, ikke lkke sikker

andre verneom- verneombud var gjennomfort

bud var involvert involvert
Psykososialt 40 21 25 15
arbeidsmiljo
(n =572)
Farlig arbeid / 48 20 20 13
ulykker (n = 393)
Langsiktig 40 21 23 17
helserisiko
(n = 435)

Et flertall av verneombudene oppgir at det er gjennomfart risikokartlegginger innenfor
de omradene de har vurdert som HMS-/arbeidsmiljgutfordringer i sin virksomhet. Det er
derimot varierende i hvilken grad de eller andre verneombud har veert involvert i risiko-
kartleggingene. Verneombudene er mindre involvert i risikokartlegginger av organisato-
riske og teknologiske endringer enn de er i de andre omradene. Det er ogsd noen sek-
torforskjeller. Verneombudene i offentlig sektor er i starre grad involvert i risikovurde-
ringen av organisatoriske endringer og psykososialt arbeidsmiljg enn verneombudene i
privat sektor. Videre finner vi at verneombudene i privat vareproduksjon i sterre grad er
involvert i risikokartlegginger rundt farlig arbeid/ulykker enn i andre sektorer.

Til slutt, innenfor denne tematikken, spurte vi verneombudene om hvilken innflytelse de
har pa de ulike risikoomradene (tabell 4.5).

Tabell 4.5 Hvor stor eller liten innflytelse har verneombudene innenfor ulike risikoomrader?

Ganske Sveart Ilkke

Sveaert Ganske Verken stor

stor stor eller liten liten liten  sikker
Organisatoriske endringer (n = 539) 3 14 33 28 20 2
Ved oppgraderingen eller innfgring av 3 17 32 29 18 1
ny teknologi (n = 471)
Psykososialt arbeidsmiljg (n = 572) 4 35 37 16 8 1
Farlig arbeid/ulykker (n = 393) 8 39 29 16 7 1
Langsiktig helserisiko (n = 435) 5 31 37 19 8 1

Nar vi spar verneombudene om deres innflytelse p&d omradene de har definert som risi-
koomréder i sin virksomhet, svarer kun et lite mindretall at de har sveert stor innflytelse.
Overordnet svarer verneombudene at deres innflytelse pa risiko ved organisatoriske
endringer og ny teknologi er relativt lav. 17 prosent svarer at de har sveert eller ganske
stor innflytelse p& organisatoriske endringer mens 20 prosent svarer at de har svaert el-
ler ganske stor innflytelse ved teknologiske endringer. Verneombudenes innflytelse
over risiko ved psykososialt arbeidsmiljg, farlig arbeid/ulykker og langsiktig helserisiko
vurderes som stagrre. Om vi ser pa andelen som svarer svaert og ganske stor innflytelse,
er denne 39 prosent pa psykososialt arbeidsmiljg, 37 for farlig arbeid/ulykker og 36
prosent for langsiktig helserisiko. Pa disse tre omrédene svarer ogsa mellom 29 og 37
prosent at de verken har spesielt stor eller liten innflytelse.
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Ser vi pa bakgrunnsvariablene finner vi at verneombud i offentlig sektor i noe mindre
grad enn i privat sektor mener de har innflytelse ved teknologiske endringer. Verneom-
budene i offentlig sektor svarer i starre grad enn de i privat sektor at de har sveert eller
ganske stor innflytelse pé risiko ved det psykososiale arbeidsmiljeet. Videre finner vi at
andelen verneombud i privat vareproduksjon i sterre grad mener de har sveert eller
ganske stor innflytelse pa farlig arbeid enn i andre bransjer. Som beskrevet over, er
denne sektoren seerlig utsatt for denne typen fare og har falgelig lang tradisjon for at
verneombudene er spesielt opptatt av dette problemomradet. | en studie av bygg- og
anleggsneeringen fant eksempelvis Braten & Andersen (2015 s. 52) at 31 prosent av ver-
neombudene hadde stanset arbeidet i Iapet av de siste to drene p& grunn av fare for liv
eller helse.

Verneombudene og IA-arbeidet

Som beskrevet innledningsvis, presiserer |A-avtalen at verneombudene har en sentral
rolle i IA-arbeidet. | avtalen presiseres blant annet at dens innsatsomrader, organisering
og virkemidler skal stgtte det arbeidet ledere, tillitsvalgte, verneombud og ansatte gjer i
den enkelte virksomhet. Videre pdpekes det at partssamarbeidet er viktig for & lykkes
med |IA-arbeidet. Bdde ledelse, tillitsvalgte og verneombud har sentrale roller. IA-avtalen
(2019-2024) er knyttet til to hovedmal: 1) En reduksjon av sykefravaeret med ti prosent
sammenlignet med 2018. 2) En reduksjon i frafallet fra arbeidslivet, i form av at personer
i yrkesaktiv alder som ikke kommer tilbake til arbeidet etter fravaer (langtidsfraveer, ar-
beidsavklaringspenger, ufgretrygd eller tidlig pensjonering) skal reduseres. | sparre-
undersgkelsen stilte vi ikke direkte sparsmal om for eksempel kjennskap til IA-avtalen
siden kjennskapen til denne kan variere, seerlig etter at avtalen ikke lenger blir inngatt
pé virksomhetsniva, men mellom partene sentralt. Vi stilte derfor to spgrsmal opp mot
de mélene som er formulert i avtalen. Vi spurte p& falgende méte: | hvilken grad er du
eller andre verneombud involvert i arbeidet med &:

e redusere jobbrelatert sykefraveer innenfor verneomradet ditt?
¢ legge til rette for at sykmeldte skal kunne komme raskest mulig tilbake i arbeid?

Det var et poeng & sparre om de selv eller andre verneombudene var involvert i dette
arbeidet siden det i en del tilfeller der virksomheten har flere verneombud kan vaere en
arbeidsdeling mellom dem og slik sett er det viktig @ fange mer enn hva hvert enkelt
verneombud gjgr eller er involvert i. Svarene er vist i figur 4.10.
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Figur 4.10 | hvilken grad er verneombudene selv eller andre verneombud innenfor verneomradet involvert i
arbeidet med 3 redusere jobbrelatert sykefravaer og a legge til rette for at sykmeldte skal kunne komme ras-
kest mulig tilbake i arbeid? (n = 807) Prosent
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| stor grad I noen grad | liten grad Ikke i det hele Ikke sikker
tatt

mredusere jobbrelatert sykefravaer innenfor verneomradet

Olegge til rette for at sykmeldte skal kunne komme raskest mulig tilbake i arbeid

Verneombudene er delt i de to spgrsmélene, og det er ikke s mange som svarer at de i
stor grad er involvert i noen av de to omradene. Samlet sett svarer 42 prosent at de i
stor eller noen grad er involvert i & redusere jobbrelatert fravaer, og 52 prosent svarer at
de i stor eller noen grad er involvert i tilrettelegging for at sykmeldte skal komme raskt
tilbake i arbeid. P4 den andre siden svarer omtrent like mange at de i liten grad eller ikke
i det hele tatt er involvert i slikt arbeid, 52 prosent i jobbrelatert sykefravaer og 42 pro-
sent i & f4 sykmeldte rasket mulig tilbake i jobb. Vi finner at seerlig de som har svart at
de bruker mindre enn to timer pd verneombudsoppgaven i Igpet av en normal uke sva-
rer at de ikke i det hele tatt bruker tid p& jobbrelatert sykefravaer eller at det skal legges
til rette for at sykemeldte skal kunne komme raskest mulig tilbake i arbeid. Vi finner der-
imot ingen systematiske forskjeller mellom bakgrunnsvariabler som bransje/sektor, virk-
somhetsstarrelse eller om verneombudet er hovedverneombud eller ikke pa disse to
sparsmalene.

Innleide arbeidstakere

Som nevnt i innledningen ble det fra 1. januar 2024 innfgrt flere endringer og presise-
ringer i arbeidsmiljglovens reguleringer av verneombudsordningen. Det ble blant annet
presisert at verneombudets oppgaver ogsd omfatter innleide arbeidstakere og selvsten-
dige oppdragstakere som utfagrer arbeid i neer tilknytning til virksomheten (aml. §6-2 (1)).
Vi spurte verneombudene om hvor stor andel som var innleide innenfor deres verneom-
rade. 42 prosent oppga at de hadde innleide arbeidstakere eller selvstendige oppdrags-
takere i sitt verneomrade. Andelen verneombud som oppga at de hadde innleide/selv-
stendige oppdragstakere er noe lavere i offentlig enn i privat sektor, men vi finner ikke
noen skiller pa tvers av ulike virksomhetsstarrelser. De verneombudene som oppga at
de hadde innleide eller selvstendige i verneomrédet ble fulgt opp med et sparsméal om
de ogsa ansd seg & vaere verneombud for disse (figur 4.11).
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Figur 4.11 Andel som ogsa er verneombud for de innleide arbeidstakerne/selvstendige oppdragstakerne. (n
= 339). Prosent
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Det varierer med antallet innleide fra . 10
samme virksomhet

Ikke sikker l 5

Figur 411 viser at drgyt halvparten av verneombudene svarer at de ogsé er verneombud
for de innleide/selvstendige. En av tre svarer at de ikke er det, mens ti prosent svarer at
det varierer med antallet innleide fra samme virksomhet. Sistnevnte har tidligere vaert
vanlig i for eksempel bygg- og anleggsnaeringen (se Braten & Andersen, 2015). Der har
en del hovedentreprenarer stilt krav om at underentreprengrer og bemanningsbyraer
ma stille med eget verneombud nar de har hatt ti eller flere arbeidstakere inne pa pro-
sjektene. Vi finner videre at det er noe mer vanlig at verneombudene i offentlig sektor
anser seg som verneombud for de innleide.

Stansing av arbeidet

Verneombudenes sterke stilling i arbeidsmiljgloven kan illustreres ved at de har en selv-
stendig rett til & stanse arbeidet dersom de mener det foreligger umiddelbar fare for ar-
beidstakernes liv og helse (aml. § 6-3). Arbeidet kan stanses inntil Arbeidstilsynet har
tatt stilling til om arbeidet kan fortsette. Det presiseres ogsa i loven at verneombudene
ikke er erstatningspliktige som faglge av at arbeidet stanses. Figur 4.12 viser andel som
har stanset arbeidet de siste to arene.
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Figur 4.12 Andel verneombud i Igpet av de siste to arene som har stanset arbeidet pa grunn av fare for liv
eller helse. (n = 803). Prosent
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Nar vi spar verneombudene om de i Iapet av de siste to &rene har veert i situasjoner der
har sett seg ngdt til & stanse arbeidet, svarer 21 prosent at de har benyttet seg av denne
retten. Syv prosent har gjort det én gang, mens 14 prosent har gjort det flere ganger.
Fafo har tidligere kartlagt stansing av arbeidet i byggenaeringen bade i en undersgkelse
blant verneombud (Braten & Andersen, 2015) og i en undersakelse blant virksomhetsle-
dere (Braten & Andersen, 2017). Vi fant da at andelen virksomhetsledere som oppga at
verneombudene hadde stanset arbeidet i Igpet av de siste to drene var lavere enn det vi
fant ndr vi spurte verneombudene, henholdsvis 11 og 31 prosent. Det ble pekt pa at
denne forskjellen kunne skyldes bade sikkerhetsavvik som gjgr at man stanser arbeidet
og deretter Igses raskt ikke ngdvendigvis rapporteres inn til arbeidsgivers rapporte-
ringssystemer og at formalisering av avviksrapportering ogsa vil kunne variere. P&
samme mate vil stans hvor problemet Igses raskt p4 arbeidsstedet eller i samarbeid
med ledelsen ogsa i begrenset grad meldes inn til arbeidstilsynet. En stans kan dermed
vaere at man stopper arbeidet der og da og sé ordner forholdet seg ganske umiddelbart,
at man involverer arbeidsgiver og lgser det sammen eller at den meldes inn til Arbeids-
tilsynet som s& mé avgjare nar arbeidet kan starte opp igjen. Det er ikke sannsynlig at
alle tilfellene om stans av arbeidet p& grunn av fare for liv eller helse som er rapportert
fra verneombudene i var undersgkelse er av en slik karakter at den er meldt til Arbeids-
tilsynet. Hvor stor andel det gjelder kan vi imidlertid ikke si noe sikkert om.

Det er en tydelig sammenheng med bransje nar vi ser p& hvem som har stanset arbei-
det, der verneombud i privat vareproduksjon i starre grad har stanset arbeidet enni
andre bransjer. Ti prosent har i denne sektoren stanset arbeidet én gang, mens 20 pro-
sent har gjort de flere ganger. Vi finner ogsa at de som er hovedverneombud i sterre
grad, har stanset arbeidet enn lokale verneombud.

De som oppga at de har stanset arbeidet, ble fulgt opp med sparsmal om hvordan le-
delse og ansatte reagerte pad stansingen. 20 prosent svarte at de var blitt mgtt med
sanksjoner fra ledelsen, og s& mange som 44 prosent svarer ogsé at kollegene mislikte
at arbeidet ble stanset. A stanse arbeid kan med andre ord for en del oppleves som
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ubehagelig, og i ytterste konsekvens medfgre sanksjoner. Samtidig svarer ogsé en av
tre at kollegene var glade for at de stanset arbeidet mens 22 prosent svarte at ledelsen
reagerte positivt. Vi finner ingen sammenhenger for bakgrunnsvariablene pa dette
spersmalet. Det skyldes farst og fremst at det er sdpass fa som har stanset arbeidet at
usikkerheten blir for stor til & finne statistisk signifikante sammenhenger her.

4.6 Hvem er aktive i arbeidet med a forbedre arbeidsmiljeet i virksom-
hetene?

Avslutningsvis i dette kapittelet skal vi se naermere pa verneombudenes vurdering av
ulike aktgrers bidrag til a8 forbedre arbeidsmiljg og sikkerhetsforhold i virksomheten (ta-
bell 4.6).

Tabell 4.6 Hvor aktive vurderer verneombudene utvalgte akterer er i arbeidet med a forbedre arbeidsmiljoet
og sikkerhetsforhold i virksomheten. Prosent

Sveert Ganske Ganske Helt/ lkke lkke
aktive aktive inaktive sveert sikker aktuelt
inaktive
Fagforening/tillitsvalgte M 36 25 10 6 14
(n = 801)
Verneombud(ene) 10 49 23 8 5 4
(n =802)
Ledelsen (n = 801) 12 47 23 10 6 4
Arbeidsmiljgutvalget 10 50 20 6 13 1
(n = 533)
Ansatte (n = 801) 8 45 30 7 8 3
Virksomhetens HMS- 14 48 20 7 7 5
ansvarlig (n = 579)
Kunder med krav om & 6 26 15 10 15 28

dokumentere HMS-/
arbeidsmiljgarbeidet

Verneombudenes vurderinger av ulike aktarer er gjennomgaende ganske positive. Om
vi ser pa andelen som blir vurdert & vaere sveert eller ganske aktive, vurderer verneom-
budene at AMU, ledelsen, HMS-ansvarlig og verneombudene selv er aktive padrivere
for et bedre arbeidsmiljg. Rundt 60 prosent av verneombudene svarer at disse aktgrene
er sveert eller ganske aktive. Kunder med krav til dokumentert HMS-/arbeidsmiljgarbeid
spiller en mindre rolle, men det er fgrst og fremst fordi de fleste ikke er utsatt for slike
krav. Samtidig er det ogsa viktig & understreke at et betydelig mindretall mener at b&de
ledelse, AMU, HMS-ansvarlig og verneombudene selv er ganske eller helt inaktive. Det
er noen sektorforskjeller i vurderingen av disse aktgrene. De som er verneombud i of-
fentlig sektor, mener i starre grad enn verneombudene i privat sektor at fagforeningen
og verneombudene er aktive i arbeidet med & forbedre arbeidsmiljget.
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4.7 Oppsummering

Erfaringen som verneombud varierer, drayt halvparten svarer at de har vaert verne-
ombud i tre ar eller mer (51 prosent) og 17 prosent har nylig startet.

De fleste verneombudene er valgt direkte av de ansatte, 62 prosent. 22 prosent er ut-
pekt av fagforeningen mens 13 prosent er utpekt av ledelsen. Andelen som er utpekt
av ledelsen, fremstar som noe hgyt, gitt at dette kun skal forekomme nér de ansatte
ikke klarer & fa valgt et eget verneombud.

Neer halvparten av verneombudene (47 prosent) svarer at de bruker mindre enn to
timer pd vervet i Igpet av en normal uke. Det er ogsa en god del som svarer at dette
varierer ganske mye, 18 prosent. En liten andel svarer at de er verneombud p4 heltid
eller bruker mer enn 20 timer per uke, til sammen seks prosent.

De fleste har gjennomfart oppleering som verneombud, 71 prosent. Samtidig ser vi
0gsa at mer enn en av fire oppgir at de ikke har tatt slik opplaering.

Nér vi ser pa andre HMS-ressurser i virksomhetene, svarer to av tre verneombud at
de har et AMU i virksomheten, drgyt 70 prosent at deres virksomhet har ansatte med
seerlig ansvar for HMS, 71 prosent oppgir at virksomheten er tilknyttet en bedriftshel-
setjeneste.

Et mindretall av verneombudene oppgir at de har en mgtefrekvens med arbeidsgiver
som er manedlig eller oftere. Dette gjelder for b&dde formelle og uformelle meter. Ver-
neombudene oppgir en matefrekvens pé formelle mater som tilsvarer det virksom-
hetslederne svarer. Hovedverneombudene har noe hayere frekvens pa de formelle
mgtene enn verneombudene.

De aller fleste verneombudene beskriver samarbeidsklimaet med arbeidsgiver om
HMS og arbeidsmiljg som godt. En av fire beskriver det som sveert godt mens 42 pro-
sent beskriver samarbeidet som ganske godt. Sveert fa svarer at det er darlig.

Nér vi spar verneombudene om det er gjennomfart ulike arbeidsmiljgkartlegginger de
siste to drene i virksomheten, svarer drgyt 64 prosent at det er gjennomfar vernerun-
der og 63 prosent medarbeidersamtaler. Snaut halvparten svarer at det er gjennom-
fegrt medarbeiderundersgkelse. En av fire svarer at det er gjennomfgrt andre typer ar-
beidsmiljgkartlegginger.

Det er relativt fa av verneombudene som svarer at enten de selv eller andre ikke er

involvert i planlegging og oppfelging av vernerunder og andre arbeidsmiljgkartleg-

ginger. Nar det gjelder medarbeiderundersgkelser, er involvering i b&de planlegging
og oppfelging lavere enn for de to andre kartleggingene.

Verneombudene ble bedt om & gi en vurderinger av ulike HMS-/arbeidsmiljgutford-
ringer i virksomheten: organisatoriske endringer, oppgraderinger eller innfaring av ny
teknologi, psykososialt arbeidsmiljg, farlig arbeid/ulykker og langsiktig helserisiko. Ri-
sikoen ble vurdert hgyest for psykososialt arbeidsmiljg (39 prosent svarer sveert eller
ganske stor risiko) og organisatoriske endringer (34 prosent svarer sveert eller
ganske stor risiko).
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Overordnet svarer verneombudene at deres innflytelse pa risiko ved organisatoriske
endringer og ny teknologi er relativt lav. Verneombudenes innflytelse over risiko ved
psykososialt arbeidsmiljg, farlig arbeid/ulykker og langsiktig helserisiko vurderes som
starre.

Verneombudene er gitt en sentral plass i IA-arbeidet. | sparreundersgkelsen stilte vi
ikke direkte sparsmal om IA-avtalen siden kjennskapen til denne kan variere etter at
avtalen ikke lenger inngds pé virksomhetsnivd, men mellom partene sentralt. Vi
spurte derimot om i hvilken grad de selv eller andre verneombud er involvert i to om-
rader som er viktig under IA-avtalen: arbeide med a redusere jobbrelatert sykefravaer
og a legge til rette for at sykmeldte skal kunne komme raskest mulig tilbake i arbeid.

Samlet sett svarer 42 prosent at de i stor eller noen grad er involvert i & redusere
jobbrelatert fraveer, og 52 prosent svarer at de i stor eller noen grad er involvert i til-
rettelegging for at sykmeldte skal komme raskt tilbake i arbeid. Vi finner at saerlig de
som bruker mindre enn to timer p& verneombudsoppgaven i lgpet av en normal uke
svarer at de ikke i det hele tatt bruker jobbrelatert tid pa sykefravaer eller at det skal
legges til rette for at sykmeldte skal kunne komme raskest mulig tilbake i arbeid.

Verneombudene har en selvstendig rett til & stanse arbeidet dersom de mener det fo-
religger umiddelbar fare for arbeidstakernes liv og helse. Nar vi spgr verneombudene
om de i lgpet av de siste to arene har veert i situasjoner der har sett seg ngdt til &
stanse arbeidet, svarer 21 prosent at de har benyttet seg av denne retten. Det er ikke
sannsynlig at alle tilfellene om stans av arbeidet pa grunn av fare for liv eller helse
som er rapportert fra verneombudene i var undersgkelse er av en slik karakter at den
er meldt til Arbeidstilsynet. | mange tilfeller vil dette Izses der og da pé arbeidsplas-
sen, enten med de arbeidstakerne det gjelder eller i samarbeid med arbeidsgiver.
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5 Hovedverneombudenes erfaringer

| dette kapittelet retter vi oppmerksomheten mot hovedverneombudene og deres erfa-
ringer med verneombudsordningen og samarbeidet om HMS i virksomhetene. Kapittelet
er basert p& kvalitative intervjuer med 46 hovedverneombud innen fem ulike omrader:
bygg og anlegg, industri, service og tjenesteyting, kommuner og helseforetak (syke-
hus). Hensikten er & gi utfyllende informasjon om hvordan verneombudsordningen er
organisert og om dialog og samarbeid mellom ulike aktarer i vernearbeidet pa virksom-
hetsniva. Vi beskriver ogsd hvordan hovedverneombudene vurderer sin rolle i arbeidet
med intensjonene i IA-avtalen, samt hvilke utfordringer som vurderes som de starste in-
nen arbeidsmiljg, helse og sikkerhet i den enkelte virksomhet. Vi starter med en presen-
tasjon av hovedverneombudene og deres arbeid, hvert omrade for seg, far vi avslut-
ningsvis samler trddene og gir en samlet vurdering av status og utfordringer i verneom-
budsordningen pa virksomhetsniva.

5.1 Bygg og anlegg

Innenfor bygg og anlegg har vi gjennomfert totalt atte intervjuer med hovedverneom-
bud. Virksomhetene varierer i starrelse og antall ansatte, fra cirka 150 til neermere 3000
ansatte. Fem av virksomhetene er del at et starre konsern, og det varierer hvor i organi-
sasjonen hovedverneombudene som vi har intervjuet, er plassert. Eksempelvis var ett
av hovedverneombudene plassert pa topp i et av forretningsomrédene i et stort lands-
dekkende konsern og med ansvar for alle ansatte, mens et annet var plassert pa dis-
triktsniva i sitt konsern, og med ansvaret for to av totalt tre faggrupper. Med unntak av
dette ene hovedverneombudet som har ansvar for to definerte faggrupper, forteller de
at de er hovedverneombud for alle ansatte i virksomheten eller for alle ansatte i den ak-
tuelle enheten (geografisk og/eller forretningsmessig avgrenset omrade).

Hovedverneombudene har litt ulik fartstid i vervet, tre har mellom ett og tre ar, fire har
mellom fire og seks ar, mens en har 17 ar i vervet. Seks forteller at de har erfaring som
verneombud i den aktuelle virksomheten fgr de ble valgt til hovedverneombud. En har
erfaring som verneombud og hovedverneombud hos tidligere arbeidsgiver, mens en
ikke har noen tidligere erfaring som verneombud fgr hen ble valgt til hovedverneombud.

Det er ogsa stor variasjon i svarene pa spegrsmalet om hvordan de tte hovedverneom-
budene ble valgt til vervet: en er valgt av verneombudene i virksomheten, en er valgt av
de ansatte i virksomheten, en ble spurt av arbeidsgiver da de manglet verneombud i et
stort prosjekt og kombinerer rollen med stillingen som HMS-ansvarlig, en ble spurt av
HR-avdelingen og tidligere hovedverneombud om & overta vervet da tidligere hovedver-
neombud ble avdelingsleder, en kombinerer rollen som hovedverneombud og hovedtil-
litsvalgt i fagforeningen og ble automatisk hovedverneombud da hen ble valgt til hoved-
tillitsvalgt, og tre forteller at de ble spurt/utpekt til hovedverneombud i &rsmgte hos fag-
foreningen.

Tre av informantene forteller at de er frikjgpt til vervet, hvorav en er frikjgpt i 100 pro-
sent mens to er frikjgpt i 50 prosent. De gvrige fire forteller at de bruker den tiden de
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trenger til vervet, og at det ikke er noe problem 3 f3 tid til & utfgre vervet eller at ledelsen
stiller sparsmal om tidsbruken.

Organisering

Hovedverneombudene forteller at de har flere verneombud i linjen under seg, og i vart
utvalg varierer antallet verneombud fra fire til cirka 200, avhengig av virksomhetens
starrelse og organisering. | bygg og anlegg er det ogsé vanlig & ha egne verneombud
ute i det enkelte bygge- og anleggsprosjektet, og antallet verneombud vil variere med
antall prosjekter virksomheten er involvert i til enhver tid. Stort sett har virksomhetene
verneombud pé plass ute i organisasjonen, men det er ikke alltid like lett & f& noen til &
pata seg vervet ute i prosjektene. Flere forteller at de kontinuerlig jobber med & utdanne
flere verneombud, det vil si at det jobbes aktivt med & motivere ansatte til & ta 40-timers
kurset og pata seg verv som verneombud ute i prosjektene. En av dem sier:

Det er ikke bare & knipse med fingrene for & fa folk til 4 bli verneombud.

| de fleste tilfeller best&r hovedverneombudenes oppgaver i a fglge opp og koordinere
verneombudene i linjen og i prosjektene. Bygge- og anleggsprosjektene er spredt pd
ulike geografiske omrader, og flere av hovedverneombudene skal fglge opp verneom-
bud over et stort omrade. Dette medfgrer en god del reisevirksomhet for enkelte av ho-
vedverneombudene, som ogsé felger opp og deltar i noen av vernerundene ute i pro-
sjektene.

Foruten & fglge opp verneombudene ute i organisasjonen og i de enkelte bygge- og an-
leggsprosjektene, bestér hovedverneombudenes oppgaver hovedsakelig i & rapportere
om og falge opp saker i AMU, deltakelse i ulike utvalg og arbeid med HMS med vekt pa
skadeforebyggende arbeid. Fglgende sitat fra en av informantene illustrerer hvordan
hovedverneombudsrollen ofte er fylt med mange forskjellige oppgaver:

Oppgavene varierer mye, men det viktigste er kontakt med verneombudene rundt om
ilandet og pé prosjektene. Det blir mye reising ut til prosjektene. S& har vi noen un-
derutvalg til AMU som tar mye tid. Na har vi en storre sak pa innkjep av nye arbeids-

kleer. Denne saken vil vare i flere ar.

Hovedverneombudene deltar i faste AMU-mgter som avholdes fire eller seks ganger i
aret. Hovedverneombudet og arbeidsgiverrepresentanten bytter p& & lede AMU hvert
andre ar, og har ansvaret for & skrive referat fra det aret de ikke selv leder mgtene. |
noen tilfeller avholdes AMU-mgter via Teams pa grunn av virksomhet flere steder i lan-
det og store geografiske avstander. Det fremstar som om AMU-mgter er en veletablert
ordning med faste rutiner bade nar det gjelder selve matene og for saksbehandlingen i
de aktuelle virksomhetene i bygg- og anleggsbransjen.

Rollen opp mot intensjonene og virkemidlene i IA-avtalen

P& sparsmal om hovedverneombudene er involvert i arbeid knyttet til intensjonene og
virkemidlene i IA-avtalen, er det ingen av de vi intervjuet som svarer at de er direkte in-
volvert i saker som angar IA-avtalen. Men flere forteller at de er involvert i arbeid knyttet
til tilrettelegging, belastningsskader, bruk av verneutstyr og HMS-prosedyrer mer
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generelt. Dette er oppgaver som defineres som en del av det systematiske HMS-arbei-
det (internkontroll) i disse virksomhetene, og ikke som knyttet opp mot intensjonene i
IA-avtalen. | praksis kan det veaere glidende overganger mellom HMS-regelverket og in-
tensjonene i IA-avtalen. | bygg og anlegg har HMS-regelverket tradisjonelt hatt stor
oppmerksomhet. Flere forteller at virksomheten jobber for & fa ned sykefraveeret og at
dette blant annet er tema i felles AMU-mgter, men det er bare hovedverneombudet pa
sentralt nivd i et stort konsern som knytter dette til IA-avtalen. Hen svarer falgende pa
sparsmalet om involvering i arbeid knyttet til intensjonene i IA-avtalen:

Ja, egentlig er jeg det. Mye rundt sykefraveer. Har etablert et sykefraveers- og attfe-

ringsutvalg blant annet hvor jeg som hovedverneombud har veert en pédriver.

Det er ogsa flere av informantene som nevner arbeidet i AKAN som viktig for forebyg-
ging av sykefravaer og frafall hos enkelt personer.

P& sparsmél om virksomheten har sseravtale p& deler av IA-avtalen, forteller seks av in-
formantene at de har en ordning med utvidet egenmelding ved sykefraveer. Dette er ikke
et tema informantene har veldig god kjennskap til, men de fleste nevner at ordningen
innebeerer at ansatte kan ha opptil atte kalenderdager om gangen med egenmelding.

Dialog og samarbeid med ledere, tillitsvalgte, bedriftshelsetjenesten og ansatte

Hovedverneombudene forteller at de har formelle mater med representanter for ar-
beidsgiver i forbindelse med AMU-mgtene og ellers hvis det er spesielle saker som
angar HMS. Det formelle samarbeidet i AMU beskrives som ryddig og konstruktivt, og
flere understreker at ledelsen prioriterer HMS-arbeidet hayt. Blant annet ble nullvisjoner
om skade og fravaer pa grunn av skade, fremholdt som viktige elementer i de overord-
nede malsettingene til flere av disse virksomhetene innenfor bygg og anlegg.

Det er imidlertid ingen av hovedverneombudene vi har intervjuet i bygg og anlegg som
har formelle mgter med bedriftshelsetjenesten utenom de faste AMU-mgtene eller i for-
bindelse med gjennomfaring av medarbeiderundersekelser.

Det varierer i hvilken grad hovedverneombudene har formelle mgter med klubben og til-
litsvalgte fra fagforeningene. Som nevnt innledningsvis er det flere at hovedverneombu-
dene i bygg og anlegg som har tette relasjoner til klubben, og som jevnlig deltar pa ma-
ter med dem for & orientere om saker som angar HMS og verneombudsrollen. Ellers er
det flere av hovedverneombudene som ofte mgter representanter fra klubben uformelt,
enten fordi de har kontorer i naerheten av hverandre, eller de mater tillitsvalgte ndr de er
ute p& bygge- og anleggsplassene. Eksempelvis fortalte det ene hovedverneombudet
falgende om hvordan hen kontakter tillitsvalgte for & fa pa plass nye verneombud:

Jeg har ikke faste meter, men jeg kontakter dem hver gang jeg trenger et nytt verne-

ombud slik at de kan skaffe det. Da kontakter jeg tillitsvalgte lokalt.

Samlokalisering er et viktig stikkord nar det gjelder hvem hovedverneombudene har
meter med og hvor ofte matene skjer. Bygge- og anleggsvirksomhetene skiller seg fra
mange andre virksomheter ved at produksjonen ofte skjer pd mange ulike lokasjoner.
Viktigheten av & veere samlokalisert med ledelsen og/eller fagforeningen, men ogsa at
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det er en dpen dar som gjer det lett & ta kontakt om saker som angar HMS, ble under-
streket av flere informanter — som i dette tilfellet:

Det er dpen der hos arbeidsgiver, bade pa hovedkontoret og nar jeg er ute pa prosjek-

tene. Sa er jeg samlokalisert med hovedtillitsvalgt og vi ser hverandre hele tiden.

Samtlige av hovedverneombudene understreker at uformelle mgter med arbeidsgiver
om HMS-relaterte saker er veldig viktig, og seerlig ble det lagt vekt pa mulighetene for &
diskutere HMS utenfor rammene av det formelle HMS-apparatet. Fglgende sitater fra to
av hovedverneombudene illustrerer dette:

Veldig viktig, for her kan vi snakke uformelt utenfor rammene. Det gir oss en bedre

helhetsforstaelse av ting og er ofte mer nyttig enn de formelle meotene.

Veldig positivt og veldig greit at vi kan treffes og ta en enkel prat om enkelte ting. Det

meste kan sporres om og diskuteres uten at det ma til et mote og at det protokollferes.

Hovedutfordringer pa HMS og arbeidsmiljg

Arbeid i bygge- og anleggsbransjen er risikoutsatt. Bransjen har fatt stor oppmerksom-
het fra offentlige myndigheter, og det har veert igangsatt flere tiltak for & redusere risiko
for skade og for & forbedre HMS-forholdene generelt pa bygge- og anleggsplasser (se
for eksempel Braten & Andersen, 2015, 2017; @degard & Braten, 2020).

Pa spgrsmal om hva hovedverneombudene ser som de sterste utfordringene nar det
gjelder HMS i deres virksomhet, er det flere som peker pd forhold som er velkjente i
denne bransjen. Det varierer for de ulike virksomhetene og ulike yrkesgrupper i vart ut-
valg, men blant utfordringene som trekkes frem er: oppbevaring, merking og bruk av
kjemikalier, hgyt arbeidstempo og stress pa grunn av darlig planlegging i prosjektene,
rot p& byggeplasser og stengt eller farlig tilkomst, innlosjering og lange arbeidsdager -
spesielt i anleggsprosjekter, hayt sykefravaer, og sprakutfordringer pa byggeplasser
med en stor andel arbeidere fra land i @st-Europa.

Selv om det har vaert jobbet mye med skadereduserende tiltak b&de i bransjen generelt
og i de aktuelle virksomhetene, er det ogsé flere av hovedverneombudene som peker
pa manglende forstdelse og holdninger til sikkerhet som den starste HMS-utfordringen.
Her vises det b&de til at hovedverneombudene erfarer at det (fortsatt) er mange som
ikke bruker verne- og sikkerhetsutstyr — selv om dette bade er pabudt/sterkt anbefalt og
finnes lett tilgjengelig pa bygge- og anleggsplassen. Flere av hovedverneombudene
trakk ogséa frem systemet for avviksregistrering som en egen utfordring, som i dette til-
fellet:

Hovedproblemet er at den ansatte ser pa det som flaut og skam 4 melde avvik, som
kan veere med pa a gi leerdom videre. Det kan vaere sa enkelt som et kutt i fingeren el-
ler klem, det varierer. Smating, men det sitter litt inne, de foler selv at det er travelt.
Vil ikke ta seg tid til & skrive avviket. Selv om vi har forsgkt a gjore det enkelt. Det er

min hovedutfordring - 4 fa rapportert inn antall avvik.
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Det var ogsa enkelte som mente det ikke ble gjennomfart mange nok sikker-jobb-analy-
ser (SJA-analyser), og flere etterlyste mer tid bade til & gjennomfare konkrete sikkerhet-
stiltak og til verneombudene ute p& bygge- og anleggsplassene. Ett av hovedverneom-
budene har stanset farlig arbeid pa grunn av vann i omrédet hvor elektrisk monterings-
arbeid skulle skje. | dette tilfellet ble hovedverneombudet kontaktet av en montar som
var bekymret for sikkerheten ved utfaringen av arbeidet. Arbeidet ble stanset til omra-
det var teamt for vann og sikret.

5.2 Industri

Vi har intervjuet totalt ni hovedverneombud innenfor ulike deler av industrien. Det er
stor bredde i utvalget bade nar det gjelder type industri og sterrelse pa virksomhetene,
som varierer mellom 100 og 2200 ansatte. Flere av virksomhetene er del av sterre kon-
sern, og det varierer hvor i organisasjonen hovedverneombudet er plassert. Seks av in-
formantene er hovedverneombud for alle ansatte, to er for den stegrste divisjonen i virk-
somheten, mens én er hovedverneombud for ansatte i en mindre enhet som er lokalisert
utenfor hovedvirksomheten.

Av de ni hovedverneombudene har seks hatt vervet mellom ett og tre &r, en har hatt ver-
vet i seks &r mens to har hatt vervet i ti &r. Seks forteller at de var verneombud i virk-
somheten far de ble hovedverneombud, to har erfaring som verneombud hos tidligere
arbeidsgiver, mens en ikke har tidligere erfaring som verneombud.

Det er noe variasjon i hvordan hovedverneombudene fikk vervet, men i mange av tilfel-
lene var fagforeningene involvert. Fem forteller at de ble valgt/utpekt/spurt av fagfore-
ningen, enten formelt pa drsmgte hos fagforeningen eller spurt mer uformelt fordi det
manglet hovedverneombud. Tre ble valgt til hovedverneombud blant verneombudene i
virksomheten, mens en ble spurt av ledelsen om a pata seg vervet.

To av hovedverneombudene har 100 prosent frikjgp til vervet, mens en har 50 prosent
frikjgp. En har frikjgp som falger skiftplanen med En dag frikjgp hver femte uke, men
kan f& mer tid ved behov. Fire forteller at de ikke har noe fast tid, men bruker den tiden
de trenger og at de er forngyde med en slik ordning. Mens en forteller at hen bruker
(for) lite tid pa vervet, og opplever liten forstdelse hos ledelsen for & bruke tid som ho-
vedverneombud. Vedkommende har ogsa opplevd & bli trukket for timer brukt pa verne-
ombudsoppgaver.

Organisering

Hovedverneombudene har flere verneombud i linjen under seg. Antallet verneombud
varierer med virksomhetenes sterrelse og organisering, og i vart utvalg er antallet mel-
lom tre og 87 verneombud under hovedverneombudet. | flere av virksomhetene jobber
ansatte skiftordning, og verneombudene falger bade avdeling og skift. Fire av virksom-
hetene har produksjon pa flere geografiske steder, og verneombudene er fordelt pa de
ulike lokasjonene. En av virksomhetene har ansatte som reiser en god del i forbindelse
med installasjons- og vedlikeholdsarbeid, og har egne verneombud for disse. Stort sett
har virksomhetene verneombud p3 plass ute i organisasjonen og pé de ulike skiftene,
men flere av hovedverneombudene opplever at engasjementet for verneombudsoppga-
vene varierer. Noen av virksomhetene har en ordning der verneombudene far litt ekstra
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betalt per time, i et tilfelle to kroner og i et annet fem kroner ekstra per time. Ifglge ho-
vedverneombudene bidro den ekstra betalingen ferst og fremst til & gi en anerkjennelse
av vervet, men hvordan verneombudet faktisk fungerer, avhenger mer av personlige
egenskaper og engasjement for vervet, som i dette tilfellet:

Ja, det er stor variasjon. Der det ikke fungerer tror jeg det gar mye pa verneombudet
sitt engasjement. Det er ikke pent & si det, men har folelsen av at et par avdem har
blitt verneombud for & fa et par kroner ekstra i timen. Det irriterer meg. Det er ikke et

gjennomgaende problem, men i et par avdelinger.

Flere av informantene legger vekt pa viktigheten av personlig engasjement hos lokale
verneombud for at ordningen skal kunne fungere etter intensjonene i arbeidsmiljgloven.
Atte av hovedverneombudene forteller at de har faste mgter med verneombudene, de
fleste har manedlige mgter mens et par forteller om arlige mater. Form og innhold i
disse matene varierer, fra felles samlinger med kompetansepéfyll om ulike tema pa
HMS-omradet, til mer uformelle mater p& Teams. P& grunn av geografiske avstander var
Teams-mgater med verneombudene vanlig hos flere av hovedverneombudene. Alle un-
derstreket at verneombudene er velkomne til & ta kontakt med store og sma spgrsmal,
og at mange ogsa gjer det. Hovedverneombudene er ogsd mye ute i organisasjonene
og deltar i lokale vernerunder og bistar verneombudene med stort og smétt etter behov.
Hovedverneombudene deltar ogsa i konkrete sikkerhetsvurderinger av ulike arbeids-
oppgaver ute pa arbeidsplassene.

Videre forteller hovedverneombudene i industrien om en mangslungen rolle preget av
flere ulike oppgaver, som for eksempel oppfelging av sikkerhets- og kvalitetsarbeidet i
samarbeid med ledelsen, arbeid i forbindelse med ulike sertifiseringer og revisjoner, for-
beredelse og oppfalging av ulike saker i AMU med mer.

Alle industrivirksomhetene i vart utvalg har AMU, og hovedverneombudene deltar i
dette. | virksomhetene som er del av et starre konsern er det gjerne ett AMU for hvert
forretningsomrade, og et felles AMU for alle forretningsomradene pd sentralt konsern-
niva, kalt SAMU. Blant vare informanter er det bare et av hovedverneombudene som
deltar i sentralt SAMU, i tillegg til AMU i det starste forretningsomradet i sin virksomhet.
De gvrige atte hovedverneombudene deltar i faste AMU-mgter fire ganger i aret (en
gang i kvartalet). Matene avholdes fysisk eller pa Teams, eller en kombinasjon - av-
hengig av virksomhetens organisering. Det er vanlig at hovedtillitsvalgt fra en eller flere
fagforeninger er blant representantene for ansatte i AMU i de aktuelle industrivirksom-
hetene. Det fremstdr som om AMU stort sett er en etablert ordning med faste rutiner for
mgter og saksbehandling i de aktuelle industrivirksomhetene, men enkelte av informan-
tene peker ogsé pa utfordringer knyttet til formkrav om mateledelse, protokoll og hvem
som magter fra ledelsens side.

Rollen opp mot intensjonene og virkemidlene i IA-avtalen

Det er bare ett av hovedverneombudene vi har intervjuet innenfor industrivirksomhet
som deltar aktivt i arbeid som er relatert direkte til IA-avtalen. Vedkommende deltar i IA-
utvalget, som har mater annenhver uke. Hovedverneombudet forteller at ledelsen har
tett kontakt med de sykmeldte for & finne ut hvordan arbeidet kan tilrettelegges for &
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eventuelt komme tilbake pé jobb. Det var HR-leder med ansvar for sykefravaersoppfal-
ging som inviterte hovedverneombudet til & delta i IA-utvalget. | utvalget deltar ogsa ho-
vedtillitsvalgt for den starste fagforeningen i virksomheten. Samarbeidet er ment &
skulle styrke sykefraveersoppfelgingen av enkeltpersoner med behov for tilrettelegging.

De gvrige hovedverneombudene forteller at de i liten grad er direkte involvert i arbeid
som knyttes til IA-avtalen, men et par av dem nevner at de er involvert i saker som
handler om sykefravaer og tilrettelegging. Det jobbes ogsd med dette i HMS-sporet og
som del av det systematiske HMS-arbeidet. En av informantene fortalte felgende om
sykefraveersarbeidet, men la vekt pd at det ikke er knyttet til IA-avtalen:

Det er hoyt sykefravaer hos oss, pa rett over ti prosent. Vi prover & jobbe med det, gjen-
nom tilpasset arbeid. Tilrettelegge for a fa folk i gang igjen, de som er sykemeldte.
Men det er fysisk tungt arbeid vi driver med, og mange far slitasje. Loft, trekking, sky-

ving. Vi jobber med kroppen. Skift er ogsa en tematikk, noen har skift som er litt toffe.

Videre forteller fire av hovedverneombudene at virksomheten har en ordning med utvi-
det egenmeldingsperiode pa opptil &tte kalenderdager (en var usikker p& hvor mange
dager utvidet) mens de gvrige fem forteller at det er en minimumsordning med inntil tre-
dager egenmelding som gjelder i deres virksomhet. En av informantene forteller at virk-
somheten har en egen permisjonsordning knyttet til IA-avtalen som innebaerer at den
sykmeldte kan komme pa jobb etter eget anske for & treffe kolleger og gjare litt enklere
arbeidsoppgaver, men uten at sykemeldingen formelt bergres av dette.

Dialog og samarbeid med ledere, tillitsvalgte, bedriftshelsetjeneste og ansatte

Syv av hovedverneombudene forteller at formelle mgter med arbeidsgiver om saker
som angar HMS stort sett er begrenset til AMU-mgtene fire ganger i &ret. To forteller at
de i tillegg har faste manedlige mater med HMS-leder og HR-leder, men at disse mgtene
ikke er like formelle som matene i AMU. Samarbeidsklimaet med ledelsen om HMS opp-
leves stort sett som godt og konstruktivt, det pekes pa at her sitter man i samme bat:

Samarbeidsklimaet er veldig bra. Vi har ikke noe problem, er enige, har samme maél

og sitter i samme bét. Sjeldent noe motvilje mot det som gar pd HMS.

Flere av informantene forteller ogsa at de har uformelle mater med arbeidsgiver om
HMS, og at dette er viktig for informasjonsflyten omkring ulike HMS-utfordringer og mu-
lighetene for & komme med innspill i en tidlig fase av nye prosjekter:

Sveert viktig. Toppscore. Det er det lille der, nar vi far den dialogen, da kan jeg kom-
mentere hvordan de burde legge opp fra begynnelsen, hva slags utstyr de kan komme

til & trenge, sperring av omrader for & fa plass til trailere, sorge for at de jobber trygt.

Et hovedinntrykk er at hovedverneombudene i industrivirksomhetene i mange tilfeller
ogsa har direkte kontakt med ansatte i konkrete saker som angar arbeidsmiljg og sikker-
het. Dette skjer bade fordi hovedverneombudene i liten grad er frikjept og selv jobber i
produksjonen, og fordi mange av dem er opptatt av & veere aktive og synlige ute pa ar-
beidsplassene:
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Det skjer ukentlig, at jeg har konkrete saker jeg snakker med de ansatte om. At jeg gar
innom en fabrikk og titter og ordner. Jeg stiller spgrsmél om hvorfor de gjor ting som

de gjor det. Sa finner vi lesninger sammen.

Det varierer i hvilken grad hovedverneombudene har formelle mgter med bedriftshelse-
tjenesten utenom de faste AMU-mgtene, men fem forteller at de har en god del kontakt
som blant annet dreier seg om arbeidet i AKAN, utvalgsarbeid om «skift og helse», vei-
ledning omkring fysisk arbeidsmiljg — som for eksempel stay, lys, arbeidsstillinger, ar-
beidstey og garderobe samt utarbeidelse av samarbeidsplaner om HMS. Mgtene er
stort sett faste og ofte samme med HMS- og/eller HR-leder, men en forteller ogsé om
mye uformelle mater i telefon med bedriftshelsetjenesten.

Det er ogsa variasjon hva angér formelle mater med klubben og tillitsvalgte fra fagfore-
ningene. | flere av tilfellene er det tett kobling mellom hovedverneombud og fagfore-
ningen, som nevnt innledningsvis er fem av de vi har intervjuet blitt spurt av fagfore-
ningen om a pata seg vervet. | disse tilfellene deltar ofte hovedverneombudet ogsé i
mgter hos fagforeningene og i formelle partsbaserte fora i virksomheten. Det er ogsa
enkelte som forteller at de har lite kontakt med fagforeningen(e), og begrunner det blant
annet med ulike roller og posisjoner som kunne komme i konflikt pa enkelte omrader, for
eksempel nye skiftplaner:

N4 trenger vi ikke & samarbeide sa mye, men noe gar jo for eksempel pa oppsett av
skift. Vi matte jo stoppe noe som var fremforhandlet, for det var ikke innenfor ar-
beidsmiljeloven, selv om ansatte ville ha det sinn. Bedriften ma forholde seg til lov-

verk og avtaler.

| et tilfelle har ogsa utfordringer knyttet til dobbeltrollen som hovedverneombud og til-
litsvalgt veert et tema:

Jeg har veert i moter med HMS-K leder om utfordringer med & mate ledelsen som ho-

vedverneombud og i praksis fungere som tillitsvalgt ogsa.

Hovedutfordringer pa HMS og arbeidsmiljg

Det er stor variasjon i de aktuelle industrivirksomhetene hva angér type produksjon og
HMS-utfordringer. Eksempler pd utfordringer som trekkes frem er blant annet: krevende
skiftordninger (3- og 5 skiftordninger) og mye bruk av overtid, mekanisk risiko knyttet til
mye gammelt produksjonsutstyr, hgyt produksjonspress og samarbeidsproblemer med
ledelsen/fabrikksjefene.

Det er ogsa noen HMS-utfordringer som skiller seg ut som gjengangere i intervjuene, og
som ligner mye pé& de utfordringene som ble beskrevet i bygg- og anleggsbransjen. Det
handler om manglende bruk av sikkerhets- og verneutstyr, og holdninger til risiko for
skade og langvarige helseutfordringer:

Det de enkle tingene som de ikke vil forsa, de enkle grepene som & bruke horselsvern

og vernebriller. Jeg burde holdt alle i henda.
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Mange ganger er det endringer i lovverket. Grenseverdier for eksempel, og eldre ope-
raterer som ikke skjenner at det da blir naturlig & bruke gassmaske. At vi ma legge til
nye krav enn de har hatt for. De som har jobbet der en mannsalder, og sier at det har

gatt bra hittil.

I likhet med hovedverneombudene i bygg og anlegg, trakk ogsa hovedverneombudene i
industrien frem systemet for avviksregistrering som en utfordring i seg selv:

Kommunikasjon. Fa folk til & spille med &pne kort, ikke veere redd for a si ifra, ikke
pakke inn og skjule ting nar det forst har gatt galt. Det er vel egentlig verneombudene
sin sterste jobb. Fange opp dette. Vanskelig a fa folk til & melde inn avvik. Vi har ingen

gulrot, og det burde man kanskje ha.

| dette arbeidet spiller de lokale verneombudene en viktig rolle. Flere av hovedverneom-
budene etterlyste mer aktivitet og sterre engasjement i oppfelgingen av HMS-arbeidet
hos de lokale verneombudene, og pekte pd manglende engasjement lokalt som en av
hovedutfordringene i verneombudsordningen og HMS-arbeidet i virksomheten. Et av
hovedverneombudene hadde erfaring med & stanse farlig arbeid og fortalte at dette ble
gjort relativt ofte i den aktuelle virksomheten. Ved alvorlige tilfeller meldes stansen til
Arbeidstilsynet, men hovedverneombudets erfaring var at de sjelden kom til virksomhe-
ten for a vurdere de konkrete tilfellene.

5.3 Service og tjenesteyting

Innen service og tjenesteyting har vi intervjuet hovedverneombud i ti virksomheter in-
nenfor et bredt spekter av bransjer. Ni av bedriftene er i privat sektor og en i offentlig.
To av virksomhetene er i varehandel, to i overnattingsvirksomhet, to i servering, og en i
vakthold, videre er det et vikarbyra, en renholdsvirksomhet og en driver med eiendoms-
drift. Alle er tilknyttet store virksomheter, men det er et stort spenn i antall ansatte, fra
omtrent 300 til mer enn 8000. Samtlige oppgir at de er hovedverneombud for alle an-
satte i virksomheten/konsernet.

Halvparten av hovedverneombudene har vaert i posisjonen tre ar eller mindre, mens en
av dem var ganske ny og startet for omtrent et halvt ar siden. Resten har vaert hoved-
verneombud i fem &r eller mer. Den som har hatt vervet lengst, har mer enn 12 ar i posi-
sjonen. Kun en av de ti har ikke veert verneombud fer hen ble hovedverneombud. Erfa-
ringen som verneombud varierer. En hadde som nevnt gatt rett inn i posisjonen som ho-
vedverneombud, en hadde virket noen maneder som verneombud fgr hen ble hoved-
verneombud. Resten hadde fra ett til mer enn 20 &rs erfaring som verneombud. Det er
en ganske stor variasjon i hvordan informantene har fatt vervet som hovedverneombud.
Halvparten er blitt valgt av de andre verneombudene, to er blitt spurt av fagforeningen,
to er blitt spurt av arbeidsgiver og en ble valgt av medlemmene i AMU.

Frikjgp er ogsé sterkt varierende blant denne gruppen hovedverneombud. Kun en er fri-
kjept pé heltid og tre har frikjgp pa deltid. To av hovedverneombudene med delvis fri-
kKjap, har selv valgt dette grunnet et gnske om & opprettholde kontakt med den ordinzsere
jobben. En av de delvis frikjgpte har tidligere hatt 100 prosent frikjgp, som er blitt
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redusert etter at virksomheten tapte en stor kontrakt som medferte en reduksjon i antall
ansatte. Da mente arbeidsgiver at ogsé behovet for frikjgp var redusert. De delvis fri-
kjgpte har mellom 40 og 50 prosent tid til vervet. De resterende hovedverneombudene
bruker «den tiden som er ngdvendig». Blant hovedverneombudene uten frikjep, varierer
mengden tid som faktisk brukes pa vervet. Et av hovedverneombudene svarer at hen
bruker minimalt med tid, kanskje tre timer totalt i Iapet av et &r. De resterende informan-
tene svarer at tiden de bruker pa vervet varierer mye. Fglgende sitat illustrerer dette:

Noen ganger er det mye, for en liten stund siden hadde vi en vanskelig sak og da
hadde jeg vel 12 mater pa en uke. Mens na er det stille, s& da er det ikke som mye tid

som blir brukt.

Et av hovedverneombudene beskriver ogsa at hen bruker en del av fritiden for & holde
seg oppdatert, da det er vanskelig & slippe fra i arbeidstiden. Vedkommende mente
ogsé at det totale verneomradet var s3 stort (til sammen rundt 900 ansatte og 24 verne-
ombud) at det burde veert noe frikjgp knyttet til vervet. Forelgpig hadde det imidlertid
ikke veert mulig & f& arbeidsgiver med pé dette.

Organisering
Nar vi ber hovedverneombudene om & beskrive sine egne oppgaver, er svarene litt
ulike. De fleste legger vekt pa at de b&de skal koordinere vernearbeidet og verneombu-
dene i virksomheten, samtidig som de ogsa har oppgaver pé virksomhetsniva. Samtlige
sitter for eksempel i et AMU. For noen er det snakk om et hoved-AMU, et sdkalt HAMU.
Flere bruker ogsa tid p& a falge opp og serge for at virksomheten har gode HMS-rutiner.
Videre benyttes det tid pa & g& gjennom ulike former for rapporteringer. Dette kan vaere
rapporteringer pa sykefraveer, avviksrapportering, at vernerunder blir gjennomfert, at
det er et valgt verneombud der det skal vaere det. Oppleering av verneombudene, bade
de som er nye og de som har virket en stund er ogsé en oppgave flere vektlegger som
viktig.

Hovedverneombud er en krevende rolle. Oppgavene bestar i & samordne verneombu-

dene, kursing, hjelpe med saker, lage maler for vernerunder, bistd og hjelpe lokalt. [...]

Jeg driver ogsd undervisning av linjelederne om verneapparatet — 400 stykker totalt. Vi

hadde et prosjekt i fjor hvor jeg og direkter for tjenesteomradet reiste rundt til alle lo-

kale enheter og fortalte om vernetjenesten og vernearbeidet.

Samtidig beskriver et par av hovedverneombudene vi intervjuet i disse bransjene en si-
tuasjon der de er sveert lite involvert i arbeidsmiljg- og HMS-arbeid. B&de med ledelsen i
virksomheten og de andre verneombudene.

Jeg har folt litt pa at det [hovedverneombud] er en stilling de er pdlagt & ha, som det
gjores minst mulig ut av. Det er litt vanskelig, for jeg har ikke fatt utgvd stillingen sa
mye at jeg foler jeg kan den. Jeg er litt redd det skal skje noe der ute som jeg skal tre

inn som hovedverneombud, for né er det snart 2,5 ar siden opplaeringen.
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Alle hovedverneombudene har flere verneombud de skal koordinere, men ogsé pé dette
omradet er det sveert stor variasjon til tross for at alle virksomhetene m& beskrives som
store. | en av virksomhetene er det kun to verneombud i tillegg til hovedverneombudet. |
den andre enden av skalaen var det en virksomhet med mer enn 60 verneombud. Fire
av virksomhetene hadde mellom fire og seks verneombud mens tre hadde mellom 20
og 30.

Hovedverneombudene beskriver at de jevnlig har kontakt med de andre verneombu-
dene, men hyppigheten og formen varierer. De fleste svarer at de har faste mater som
kan gjennomfgres elektronisk pa Teams, men noen har ogsé en eller flere fysiske sam-
linger i aret. Flere av hovedverneombudene har ansvar for sterre geografiske omrader,
alt fra hele landet til store regioner. De beskriver at Teams har gitt dem mulighet til hyp-
pigere kontakt enn det som var tilfelle far slike digitale verktgy var pa plass. Samtidig
beskriver to av hovedverneombudene kontakten med de andre verneombudene som
minimal. Sitatene under kan illustrere ytterpunktene i kontakten mellom hovedverneom-
bud og verneombud:

Da jeg var pda HMS-oppleering var det med de som var blitt valgt inn som verneombud i
hele gruppen. Men jeg har ikke noen oversikt over hvem som fortsatt er verneombud.
Jeg har mulighet til 4 finne ut hvem de andre i min kjede er pa intranett, men vi har

ikke noe kontakt.

Vi har ménedlige Teams-meter hvor to-tre enheter deltar sammen. Der tar vi opp
ulike aktuelle saker. Jeg har jobbet mye med informasjon og oppleering av verneombu-
dene. Hvordan de skal kjore en sak for eksempel, hvor viktig det er & ga formell tjenes-
tevei. Har ogsa lagt vekt pa at ulike typer saker har ulike spor, for eksempel skal noen
ga via tillitsvalgt og andre skal ga direkte til HR. S& har jeg understreket betydningen
av skriftlighet.

Vi spurte ogsé hovedverneombudene om samarbeidsklimaet med de andre verneombu-
dene og om det var store variasjoner i hvordan dette fungerer. Samarbeidsklimaet ble i
det store beskrevet som godt, samtidig beskrev de fleste at det kunne vaere stor varia-
sjon mellom de ulike verneomrddene og hvordan verneombudsordningen fungerte lo-
kalt. Dels var det ulike arbeidsmiljgutfordringer p& de ulike stedene, dels variasjon i
hvordan verneombudene fungerte i vervet:

Det er veldig stor variasjon mellom verneombudene, avhenger av hver enkelt. Hvor
stort engasjement de har for vervet. Det er viktig at verneombudet har lyst selv og en

fordel 4 fa frivillige til & tre inn i vervene.

Rollen opp mot intensjonene og virkemidlene i IA-avtalen

Tre av hovedverneombudene svarer at de ikke forholder seg til IA-avtalen og en av dem
at hen ikke hadde hgrt om IA-avtalen i det hele tatt. Blant dem som sa de forholdt seg til
avtalen var det litt ulikt hvordan de beskrev betydningen for dem. De fleste jobbet med

& redusere sykefraveeret og dette var et tema som ogsa for de fleste var regulzert oppe i
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AMU, men ikke alle knyttet dette tett opp til IA-avtalen som s&dan. En av dem vi spurt
om hvordan de forholdt seg til malene i IA-avtalen beskrev det slik:

Jeg vet ikke hvordan man svarer pa det. Sykefravaeret er sdnn vi bare fglger opp. Hvordan

folk kan fortsette & jobbe eller klarer a jobbe, folger vi ogsa bare opp.

Tre av hovedverneombudene svarte at de hadde et aktivt forhold til avtalen. B&de med
tanke pa a jobbe systematisk med sykefraveer og tilrettelegging. En av dem hadde ogsé
hatt NAV-arbeidslivssenteret inne for & hjelpe dem med sykefraveeret.

Vi forholder oss sé godt vi kan til den, og vi har hatt NAV inne for a hjelpe oss med sy-
kefraveeret. Det hadde blitt for lett & melde seg syk etter pandemien, det var nok med
en SMS liksom. Vi matte stramme det inn og fa det inn i et bedre system slik at det blir
meldt inn pa riktig méte og til riktig tid. Vi har fatt fravaeret ned fra atte til seks pro-

sent.

Fire av de ti virksomhetene hadde ingen ordning med utvidet egenmelding. En hadde
opp mot maks antall dager, men var usikker p& om det var 12 eller 16 dager. Resten
oppga at de hadde syv eller tte dager sammenhengende egenmelding. Nar vi spurte
om virksomheten hadde veert involvert i noen av IA-bransjeprogrammene, var det ingen
som svarte at de hadde veert det.

Dialog og samarbeid med ledere, tillitsvalgte, bedriftshelsetjeneste og ansatte
Seks av de ti verneombudene svarer at de som hovedregel mgter den gverste ledelsen
kun i forbindelse med AMU-mgter. Det vil si at det varierer mellom én og fire ganger i
&ret. De andre fire har reguleere mater med representanter for ledelsen, fra annenhver
uke til manedlig:

Utelukkende AMU en gang i aret. Ingenting utover det der jeg snakker med dem i mitt

verv.

Faste planlagte meter hver andre uke, men prates hver uke. Jeg sitter i Stavanger og

ledelsen i Oslo, men jeg reiser til mater hvis det er behov.

Hovedverneombudenes formelle mgter med tillitsvalgte i virksomheten varierer ogséa. To
av virksomhetene har verken tillitsvalgt eller klubb, og temaet var falgelig uaktuelt for
dem. De resterende mgtte tillitsvalgte i AMU. Ut over dette er det noe ulikt hvor ofte de
mette tillitsvalgte i andre formelle fora. De hovedtillitsvalgte beskrev at de i hovedsak
mates nar det er ting de trenger & samarbeide om, eller der de har felles interesser i en
sak. Et av hovedverneombudene treffer lokale tillitsvalgte ukentlig og har jobbet for at
samarbeidet mellom tillitsvalgte og de andre verneombudene skal bli mer systematisk.
Vedkommende hadde fglgende refleksjon rundt dette:

Har jobbet for a fa til faste mater mellom verneombud og tillitsvalgt lokalt, utenom
AMU-mgtene. Det er lettere pa mindre plasser enn de store, men malet med slike meo-

ter er at verneombud og tillitsvalgte kan spille hverandre gode.
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En av virksomhetene i varehandel var ikke palagt & ha bedriftshelsetjeneste gjennom
forskrift og hadde det heller ikke. Hovedverneombudet svarte at de likevel hadde en av-
tale om at de hadde mulighet til & bruke bedriftshelsetjeneste ved behov for krisehjelp,
for eksempel ved ran. Vedkommende undret seg over at de i lys av risikoen ved at vare-
handel ikke er palagt & ha bedriftshelsetjeneste. De andre hovedverneombudene mgter
bedriftshelsetjenesten i forbindelse med AMU-mgter, men flere forteller at de bruker
den ogsé ut over de matene:

Jeg har arlig meter, lager handlingsplan og bruker dem utenom hvis jeg har spersmal
eller trenger bistand. Bedriftshelsetjenesten gjennomferer ogsa arbeidsmiljokartleg-

gingene og jeg er involvert i dette.

Nér vi spurte de hovedtillitsvalgte om uformelle mater med arbeidsgiver, svarte tre av
dem at de ikke hadde slike uformelle mater. De andre har denne typen mater, om enni
varierende grad. Et av hovedverneombudene rapporterte at de p4 et vis har satt de
uformelle mgtene i system:

Etter hvert HAMU og samarbeidsutvalg har jeg og administrerende direkter en ufor-
mell prat. Jeg har ogsa det med en del av de andre avdelingslederne og med de storste

fagforeningene.

De som har slike uformelle meater, var unisone i sin vurdering av at det er nyttig i deres
arbeid. Det skyldes b&de at de kan lgse konkrete saker som oppstar, og at de kan prate
om vanskelige saker som for eksempel personalsaker. Mgtene ble ogsé beskrevet som
viktige for & ta opp saker som ikke helt passer inn i agendaen for de mer formelle mg-
tene. Et av hovedverneombudene beskrev de uformelle samtalene som minst like viktig
som de formelle:

Ofte viktigere enn det formelle. Min opplevelse er at det du far last over en kopp kaffe

er enklere enn i de storre offisielle motene.

Noen av hovedverneombudene beskrev at de ogsé er ordinzere verneombud for ett eller
flere utvalgte verneomrader, i tillegg til rollen som hovedverneombud. Samtidig kunne
en del, i hvert fall rent organisatorisk, beskrives & veere et godt stykke unna arbeids-
plassene og de ansatte i virksomhetene. Til tross for dette svarte nesten samtlige at de
tidvis har direkte kontakt med ansatte i saker som angér den ansatte. Dels kan det veere
ved at verneombudet tar kontakt og gnsker assistanse i konkrete saker de synes er
vanskelige. Dels tar en del ansatte kontakt dersom de synes det lokale verneombudet
blir for nzert eller at relasjonen til lokalt verneombud oppleves som vanskelig. Samtidig
beskriver flertallet av hovedverneombudene at de som hovedprinsipp gnsker at saker
skal lgses lokalt, og at de kun gar inn i de tilfeller der det fremstadr som vanskelig. Fal-
gende sitat kan illustrere dette:

Ansatte tar kontakt i noen tilfeller, for eksempel i konfliktsaker, varslingssaker, ogsa

uformelt, og noen saker gar via fagforening og sa til meg. Tar de henvendelsene som
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kommer direkte, men henviser til andre dersom saken gjelder noe annet, for eksem-

pel en personalsak som skal til HR.

Et par av hovedverneombudene sier at de som regel alltid ogséa involveres i enkelthen-
delser med ansatte i tilfellene der de har hatt ulykker av en viss alvorlighetsgrad. Et av
hovedverneombudene som har lite kontakt med ledelsen, var ogsé tydelig pa at hen i
liten grad ble involvert av ledelsen, og beskrev at det ikke ble lagt til rette for at ansatte
skulle ta kontakt med hovedverneombudet:

Jeg forventet nok at det ville veere mer kontakt, at folk skulle komme i kontakt med
meg om de lurte pa noe. Men opplever kanskje at det ikke er slik. Min rolle, mitt navn
og telefonnummer, du finner det bare pa intranett, sé det er ikke sa tilgjengelig. [...]
Jeg spurte om vi burde sende en melding og pa apper og sant for a vere tilgjengelige,

men det var ikke enskelig. De (ledelsen) ville ta seg av informasjonsflyten.

| disse bransjene beskriver flertallet av hovedverneombudene at relasjonen til ledelsen
er helt fin. Det samme gjelder relasjonen til andre de er i kontakt med i vervet, som til-
litsvalgte og bedriftshelsetjeneste. Det siste sitatet illustrerer imidlertid at selv blant
store virksomheter, som er tilfellet her, kan det i noen tilfeller oppleves som vanskelig &
fa ledelse og verneombud til 8 jobbe sammen og dra i samme retning.

Hovedutfordringer pa HMS og arbeidsmiljo

Det er stor variasjon i bransjer og type bedrifter i denne delen av casestudien. Nar vi
sper om hva som er hovedutfordringen p& HMS og arbeidsmilj@et i deres virksomhet,
fér vi derfor ogs& mange ulike svar som speiler disse forskjellene. For noen er tidspres-
set i servicebransjen et problem. Jobber legges ut pd anbud og som en av dem sier,
«det vi selger er menneskehender og da er tiden satt av til jobben det gar pa i anbu-
denex. En peker ogsé pa at det legges flere og flere oppgaver pa de som jobber i vare-
handelen, som 3 tagrke stav av lyslister i taket, vindusvask, ned- og oppakking av butikk-
innredning osv. Det kan ogsa handle om & ha riktige kleer til jobben. Vold og trusler mot
de ansatte er ogsa en bekymring for hovedverneombudene i noen av virksomhetene. En
beskriver ogsa bygningsmessige utfordringer. Nar mye folk er ut og inn av bygningene,
blir det mye slitasje. Vedlikehold ma da holdes orden pa slik at det ikke blir til fare for de
ansatte.

En del av hovedverneombudene nevner ogsa mer strukturelle utfordringer, som lang av-
stand for hovedverneombudene ut til alle deler av landet hvor de driver virksomheten.
Visse bekymrer seg ogsa for om vernearbeidet til hovedverneombud og verneombud
f&r den plassen den bgr ha i organisasjonen for & kunne bidra til 8 bedre arbeidsmiljget.
Noen etterspgr ogsd bedre HMS-opplaering for lederne i virksomheten slik at de far et
innblikk i hva HMS-arbeid bestar i, og slik at de skal skjgnne at verneombudene ma f&
nok tid til oppgaven. Flere nevner ogsé at sykefraveer er et problem. Det gér bade ut
over den sykmeldte og de som er igjen for & gjere jobben. Manglende evne til 3 tilrette-
legge for a fa sykmeldte tilbake i jobb, utgjer ogsa en bekymring blant flere.
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5.4 Kommunal sektor

Vi har gjennomfart til sammen 14 intervjuer med hovedverneombud i kommunal sektor.
Det er stor geografisk spredning mellom kommunene, og variasjonen er ogsa stor med
hensyn til kommunenes sterrelse, bade i areal og innbyggertall. | kommunene dekker
hovedverneombudenes mandat en rekke ulike tjenesteomréder, og personene vi har in-
tervjuet har bakgrunn fra disse, eksempelvis helse og omsorg, oppvekst og utdanning,
kommunale barnehager og ngdetatene. | flere av kommunene preges organiseringen av
verneombudsordningen av kommunesammensldinger som har funnet sted de siste
&rene. Hvordan kommunene, og fglgende verneombudsordningen, er inndelt etter tje-
nesteomréder og verneomrader varierer ogsa.

Spennet i hvor lenge hovedverneombudene har hatt vervet, er ogs3 stort, fra ett til 17
ars erfaring. Med unntak av to, hadde samtlige erfaring som verneombud fgr de ble
valgt til hovedverneombud. En av de to som ikke hadde vaert verneombud tidligere, har
erfaring som tillitsvalgt. Hvordan hovedverneombudet velges, varierer ogsa. De fleste
(11) av informantene forteller at hovedtillitsvalgte fra de(n) sterste fagforeningen(e) vel-
ger hovedverneombudet, enten ved & peke ut vedkommende, eller at vedkommende
stiller til valg. Andre har veert vara og tatt over for hovedverneombud som har tradt ut av
rollen, og deretter blitt valgt pa nytt. | to tilfeller er de blitt valgt blant hovedverneombu-
dene i tidligere kommuner som har slétt seg sammen.

Antall ansatte i kommunene varierer fra 450 til mer enn 20 000. | de fleste kommunene
er informanten hovedverneombud for alle disse, mens tre deler vervet med andre ho-
vedverneombud. To av disse kommunene har tre hovedverneombud, og en har 14. Alle
hovedverneombudene har noe frikjep til rollen, fra ti til 100 prosent. Flere beskriver at
de har forhandlet seg frem til mer frikjgp mens de har sttt i rollen. Blant hovedverne-
ombudene som har under 50 prosent frikjgp, har noen faste dager og tidspunkt i uken
satt av til vervet. Flere beskriver at de gjerne skulle hatt mer tid, og ett av hovedverne-
ombudene med 100 prosent frikjgp beskriver at de gjerne skulle ha veert to.

Alle informantene i kommunal sektor sitter i et arbeidsmiljgutvalg (AMU) sentralt i kom-
munen. | disse foraene finner man gjerne hovedverneombudet/hovedverneombudene
og hovedtillitsvalgte fra de stgrste forbundene fra arbeidstakersiden. | visse AMU deltar
ogsa et eller flere verneombud pa arbeidsplassniva. Fra arbeidsgiversiden finner man
gjerne kommunedirekter, ledere pa tjenesteomradeniva og en representant fra HR-av-
delingen. AMU har mater alt fra fire til tte ganger i aret.

| tillegg til AMU sentralt, har flere kommuner tilsvarende fora pa lavere niva — gjerne or-
ganisert etter tienesteomréde/avdeling og/eller pa enhetsniva. Foraene har en rekke
ulike navn, og falger gjerne organiseringen av virksomheten. Noen av hovedverneom-
budene deltar ogsa i disse foraene, mens det i andre kommuner er verneombud p3 ar-
beidsplassniva som innehar denne rollen. Flere av hovedverneombudene beskriver at
nylige omorganiseringer og nye inndelinger av avdelinger i kommunene, ogsé har pavir-
ket bade inndelingen av verneomrader og fglgende underutvalgene til AMU.
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Organisering

Vi ba hovedverneombudene beskrive sine hovedoppgaver, og hva de bruker mest tid
pa. Her nevnes oppfelging, veiledning og stette til verneombud, & mate nye verneom-
bud, organisering av HMS-kurs, mgtevirksomhet, oppfelging av avvik, og organisering
av verneombudssamlinger som sentrale oppgaver. Flere peker ogsa pa at rollen har
vaert preget av omorganiseringsprosesser i kommunen. Kommunene har mellom 15 og
flere hundre lokale verneombud. Flere uttrykker at de gjerne skulle ha veert flere, og ar-
beider aktivt med & f& det pa plass:

De har hatt ansvar for omrader som er for store. Det blir uoversiktlig. Har kranglet en

stund om & f3 flere verneombud.

Noen av hovedverneombudene har tatt pa seg rollen med 3 sitte i lokale medbestem-
melsesfora der det mangler lokale verneombud. Ni av hovedverneombudene har faste
samlinger med verneombudene en eller flere ganger i &ret. Hit inviteres gjerne eksterne
aktgrer som Arbeidstilsynet, bedriftshelsetjenesten eller NAVs arbeidslivssenter for & bi-
sta faglig, og det tilrettelegges for diskusjoner verneombudene imellom. Noen av sam-
lingene gjennomfaeres fysisk, andre over nett, og mens noen hovedverneombud samler
alle de lokale verneombudene samtidig, arrangerer andre flere oppdelte samlinger.

Flere beskriver ogséd at de har mater, fysisk, pa nett eller over telefon med lokale verne-
ombud utover faste samlinger, og/eller ambisjon om & arlig besgke alle eller s& mange
av de lokale verneombudene som mulig. Noen mgter ogsa alle nyvalgte verneombud.
Noen har «apne kontordager», der verneombud kan komme innom med sparsmal eller
saker de gnsker innspill p&. Blant dem som ikke har faste mater eller samlinger med ver-
neombudene, beskrives erfaringer med darlig oppmate som en hovedarsak. Disse vekt-
legger at lokale verneombud oppfordres til & ta kontakt ved behov. Hvor godt verneom-
budsordningen fungerer fra verneomrade til verneomrade, beskrives ogsd som variert.
Variasjonen vurderes opp mot allerede store forskjeller mellom kommunenes tjeneste-
omréder, arbeidsmiljget og HMS-utfordringene som preger disse samt starrelsen pa
verneomradene. Eksempelvis beskriver en det slik:

Noen verneomrader er sma og selvgdende, andre er storre og har kanskje veert litt
uheldig med sammensetningen av biade ledere og ansatte. Og noen steder er mer hel-

semessig utfordrende.

Andre faktorer som trekkes frem, er de lokale verneombudenes erfaring og engasje-
ment samt stgtten de mottar fra ledelsens side i form av tid og ressurser til 3 utave ver-
vet:

Min opplevelse er at mye av det gar pa interesse og kapasitet hos verneombudene, og
hvor mye tid de far satt av til & vaere verneombud. Det varierer veldig. Har en del ver-

neombud som sliter med & avklare «ved behov».

For & trygge verneombudene i rollen, beskrev et av hovedverneombudene at et grep er
& skriftlig og tydeliggjere verneombudsrollen og hvilke forhold som burde avklares mel-
lom verneombud og leder. Szerlig helse og oppvekst ble trukket frem som omrader der
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verneombudene mgter utfordringer. | begge omradene knyttes utfordringene til mangel
pa tid og ressurser, sykefravaer, og innen helse ogsa opp mot turnusordninger som kan
vanskeliggjere rollen og den jevne kommunikasjonen med de ansatte. Utfordringene
handler ogsd om HMS-faktorer verneombudene mater pa i disse tjenesteomrédene.
Flere trekker her frem vold og trusler som spesielt utfordrende.

Jevnt over beskrives samarbeidsklimaet mellom hovedverneombudene og de lokale
verneombudene i kommunene som godt, selv om flere av hovedverneombudene besk-
river at det ogsa her er store variasjoner. Som tidligere beskrevet, trekkes verneombu-
denes erfaring, engasjement, tid og ressurser frem som faktorer som pavirker dette
samarbeidet. Et av hovedverneombudene beskriver det slik:

Ser det har sammenheng med hvordan leder anerkjenner rollen. Der de sliter med &

komme i posisjon ute, tar de mindre kontakt.

Flere av hovedverneombudene beskriver ogsé at de ikke mottar s& mange henvendel-
ser fra de lokale verneombudene, men at i de tilfellene verneombudene tar kontakt, er
samarbeidet godt.

Rollen opp mot intensjonene og virkemidlene i IA-avtalen

| intervjuene ble hovedverneombudene spurt i hvilken grad de forholder seg til IA-avta-
len. Jevnt over beskriver informantene at arbeid med & falge opp sykefraveeret star
sentralt blant deres oppgaver.

Sykefraveeret far mye fokus. [...] A f4 folk til 4 sti lenger i jobb, tilbake fra sykemel-
dinger, og det forebyggende.

Flere beskriver arbeid med a etablere gode rutiner for oppfelging av sykemeldte samt
aktivt samarbeid med NAV arbeidslivssenter som méater a jobbe med sykefravaeret pa.
NAV arbeidslivssenter er bade inne i arbeidsmiljgutvalgene, i jevnlige mgter med hoved-
verneombudene, og deltar i prosjekter i kommunene. Flere nevner ogsa konseptet «le-
der far lege», der ansatte oppfordres til & henvende seg til naermeste leder far de gér til
legen for en sykemelding, for & undersake muligheter for tilrettelegging av arbeidet og
lignende. Enkelte kommuner har ogsé egne IA-utvalg eller IA-styringsgrupper der ho-
vedverneombudene er eller har veert involvert. 12 av informantene forteller at kommu-
nen har en ordning med utvidet egenmelding ved sykefraveer. De fleste har atte sam-
menhengende egenmeldingsdager, mens resten er noe usikre.

Syv av informantene forteller at kommunen har veert involvert i bransjeprogram under
IA-avtalen, innen sykehjem og barnehage. Bransjeprogrammet innen renhold er ikke en
del av bransjeprogrammene under IA-avtalen, men ogsa dette trekkes frem som svaert
nyttig av en av vare informanter. At vedkommende likevel knytter bransjeprogrammet
opp mot IA-arbeidet, viser at man pa virksomhetsniva ikke ngdvendigvis har skarpe
skiller mellom bransjeprogram under |A-avtalen og gvrige bransjeprogram. Visse trekker
frem sveert positive erfaringer, der bransjeprogrammene har bidratt til & minke sykefra-
veaeret innen spesifikke bransjer.
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Dialog og samarbeid med ledere, tillitsvalgte, bedriftshelsetjenesten og ansatte

Flere av hovedverneombudene forteller at de har faste formelle mater med ledere ut-
over AMU, i partssammensatte fora pa avdelings- eller sektornivd, innenfor de ulike tje-
nesteomrédene (helse og omsorg, skole og oppvekst, teknisk eller tilsvarende). Enkelte
deltar ogséd i partssammensatte fora pa enhetsniva, der det mangler lokale verneombud.
Ogsé faste, formelle mater mellom hovedverneombudene og HR gér igjen, og noen har
ogsa faste mgter med kommunedirektgren. Hvor mange slike mater som holdes i lgpet
av et &r, varierer mye fra kommune til kommune, og innad i kommunene avhengig av
antall saker som skal diskuteres.

Mens noen opplever at rollen preges av svaert mye mgtevirksomhet, gsnsker andre seg
hyppigere formelle matepunkter. De fleste hovedverneombudene har ogsa jevnlige for-
melle mgtepunkter med de hovedtillitsvalgte utover AMU. Det kan bade veere faste ma-
ter i seg selv, manedlig eller til og med ukentlig, i forbindelse med prosjekter, og/eller
formgter til AMU. Feerre har faste, formelle mater med bedriftshelsetjenesten utover
AMU, men involverer dem gjerne i forbindelse med HMS-oppleering av nye verneombud
eller pa verneombudssamlinger.

Nar det kommer til uformelle mater, forteller de fleste hovedverneombudene at det er
lett & ta kontakt med bade arbeidsgiver og tillitsvalgte. Det varierer imidlertid hvor mye
uformell kontakt de har. Her virker samlokalisering & ha en stor innvirkning. Flere av ho-
vedverneombudene forteller at de er samlokalisert med arbeidsgiver og/eller hovedtil-
litsvalgte, og derfor har hyppig kontakt med dem, b&de formelt og uformelt. Andre sitter
lenger unna hverandre. Heller ikke de som sitter langt unna hverandre beskriver det
som utfordrende 3 ta kontakt, men de som er samlokalisert, beskriver at det er seerlig
hyppig. De uformelle matepunktene beskrives som viktige for & Iase saker pa lavest mu-
lig niva. Dessuten presiserer flere av hovedverneombudene at rollen kan veere noe en-
som, og verdsetter derfor sparringen de far gjennom uformelle matepunkter:

Fint 4 ha noen a drodle med nar man er alene som hovedverneombud.

De fleste hovedverneombudene har kontakt med enkeltansatte, for eksempel under ver-
nerunder, men er forsiktige med & ga inn i enkeltsaker, og oppfordrer gjerne til & lgse
saker pd lavest mulig niva. Flere opplever at ansatte kommer direkte til dem med saker
eller spersmal som de av ulike grunner ikke gnsker a ta det med lokale verneombud.
Hovedverneombudene forteller ogsa at de involveres nar det er snakk om starre saker:

Pa enkeltsaker er det nok bare tre til fire ganger i aret, men blir kontaktet med spors-
mal og veiledning pa darlig arbeidsmilje og sant oftere, eller at verneombud vil ha
meg med pa mete med leder. Nar det er enkeltansatte er det fordi det har skjert seg

ordentlig, at de ikke har tillit til leder eller er engstelige for 4 ga gjennom tillitsvalgte.

Med andre ord forklarer de fleste at saker som angar enkeltansatte gar gjennom de lo-
kale verneombudene eller tillitsvalgte, med mindre en sterre konflikt har oppstatt.

| stort beskrives samarbeidsklimaet mellom hovedverneombudene og arbeidsgiver i
kommunal sektor som godt. Flere trekker frem at det er lett 3 ta kontakt, avtale et mgte,
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og at ledelsen er gode samtale- og sparringpartnere. Flere beskriver ogsé at det er blitt
bedre mens de har veert i rollen, og at det for eksempel kan ta litt tid & bygge opp tillit
mellom partene. Andre trekker frem at de fgler seg mindre hgrt enn de tillitsvalgte, for
eksempel i forbindelse med saker som angér sykefraveeret. Det er ogsa de som opple-
ver at de jobber litt i motbakke for & fa ledelsen til & prioritere samarbeidet med verne-
ombudene. Informantene beskriver at dette sjeldent handler om vilje, men heller om
prioriteringer og ressurser:

Det (samarbeidsklimaet) er bra. Stikker nesa mi borti mye foler jeg, og det er sjeldent
jeg mater motvilje. Jeg gjor jo det ogsa, men ikke s mye. Det det handler om er jo be-

manning og gkonomi egentlig.

Flere nevner at trang gkonomi tidvis kan ga utover samarbeidsklimaet. | tillegg gnsker
flere & involveres tidligere. Akkurat som samarbeidsklimaet med arbeidsgiver, beskriver
de aller fleste samarbeidsklimaet med de tillitsvalgte som godt. Som tidligere beskrevet,
er flere av hovedverneombudene samlokalisert med de hovedtillitsvalgte i kommunene,
og beskriver et tett samarbeid.

Veldig bra. Heldige som sitter ssmmen. [...] Du kan ikke betale for kontakten vi har, vi

er superheldige.

Samarbeidsklimaet beskrives imidlertid som noe varierende med hensyn til de ulike fag-
foreningene i kommunene, og det presiseres at dette ogsa kan vaere personavhengig.
Andre trekker frem at tross ulikheten mellom verneombuds- og tillitsvalgtrollen, bruker
man hverandre for stgtte:

Vi er ikke alltid enige, men vi har et ganske tett, godt forhold.

Samarbeidet med bedriftshelsetjenesten beskrives ogsa som nyttig. Hovedverneombu-
denes erfaringer med bedriftshelsetjenesten er i det store at de er villige til & stille opp,
og flere sier at det er lav terskel for & ta kontakt. For eksempel beskrives bedriftshelse-
tjenesten som en viktig akter for gjiennomfgring av risikovurderinger, utarbeiding av
HMS-planer, eller som ekstern aktgr under verneombudssamlinger. Der det er snakk om
utfordringer med bedriftshelsetjenesten, er det i forbindelse med kapasitet. Videre har
noen av hovedverneombudene begrenset samarbeid med bedriftshelsetjenesten, og
megter dem farst og fremst i AMU. | disse kommunene har gjerne HMS-rédgiver tettere
kontakt med tjenesten:

Veldig god hjelp. Spesielt i vanskelige saker kan de fi oss pa rett spor. Har ikke over-
sikt over hvor ofte de brukes. Vi hovedverneombudene bruker dem ikke sa mye,
men har en god dialog. Kanskje mer arbeidsgiver som bruker bedriftshelsetjenes-

ten.

Hovedutfordringer innen arbeidsmiljo, helse, milje og sikkerhet

Hovedverneombudene ble bedt om & beskrive de starste utfordringene pa arbeidsmiljg,
helse, miljg og sikkerhet i sin virksomhet. | kommunal sektor ble en rekke ulike utford-
ringer trukket frem, men det var ogsé noen fellestrekk mellom kommunene. En sentral
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utfordring flere nevner, handler om kapasitet, arbeidspress og sykefraveer, sarlig innen
helse og omsorg. For fa folk pa jobb, leder til arbeidspress og stress blant dem som er
igjen:

Hoyt fravzer. Det viser at det er hoye krav og lite ressurser. A f4 nok folk pa jobb.

Hovedverneombudene vektlegger ogsa at det er store forskjeller mellom tjenesteomra-
dene. Innen skoler og barnehager beskrives ulike lovverk, der barn og unges rettigheter
prioriteres hgyere enn de ansattes arbeidsmiljg som en saerlig utfordring:

Jobber hardt inn mot oppvekst, skoler og barnehager. Tyngre der, men kommet et
stykke det siste dret/halvannet. Der er det ikke i like stor grad et tema i hverdagen. Litt
toffere & na fram der. Oppleeringsloven og ungenes rettigheter loftet sa hoyt. Ungenes

rettigheter kan g& pa bekostning av de ansattes helse. Lovverkene er ikke likestilt.

At HMS ikke far stor nok plass i arbeidshverdagen, skyldes ifglge hovedverneombudene
ogsa forhold som gkonomi, kunnskap og «mangel pa tid i den hektiske hverdagen». Det
ble blant annet pekt p& at ledere pa arbeidsplassnivd ma prioritere arbeidsmiljg og HMS,
og inkludere de lokale verneombudene. | en forlengelse av dette, ansket flere at ar-
beidstakere far verktayene de trenger for & holde seg orientert, for eksempel om hvor-
dan registrere avvik:

En utfordring i SFO og dels barnehage at de ikke har det verktgyet de trenger for a
holde seg orientert pd informasjon, og mange har heller ikke kunnskapen. De har
ikke tilgang pa PC, ikke kunnskap til & hente informasjonen de trenger, eller & for ek-

sempel skrive avvik. Jobbet mye med det.

En gkning i vold og trusler ble trukket frem som en sentral arbeidsmiljg- og HMS-utford-
ring i kommunene. Dette ble beskrevet som sarlige utfordringer innen helse og omsorg,
og péa skolene, enten fra tjenestemottakere eller elever. Innen barnehage ble det emo-
sjonelle og relasjonelle trukket frem, i forbindelse med det psykososiale arbeidsmiljget.
Flere av hovedverneombudene fremmet ogsé gnsker om mer systematisk og forebyg-
gende HMS-arbeid, og ogsé inneklima, gamle bygg, darlig ventilasjon og midler til reha-
bilitering ble trukket frem som utfordringer. Til slutt ble psykisk helse pekt pa som en
viktig prioritering. Noen mente at det er blitt mer psykisk uhelse enn fgr, mens andre
vektla fordelen ved at det psykososiale er mer pé dagsorden enn tidligere. Felles blant
disse var et gnske om fokus p& det psykososiale.

5.5 Helseforetakene

Vi har gjennomfart totalt fem intervjuer med hovedtillitsvalgte i helseforetak. Som med
kommunene, og det er stor geografisk spredning mellom helseforetakene, og variasjo-
nen er ogsa stor med hensyn til virksomhetsstarrelse. Helseforetakene vi har intervjuet
har fra cirka 150 ansatte pa det minste, til cirka 6500 pé det stegrste. Ogsa hovedverne-
ombudenes fartstid varierer, fra ett til 17 &rs erfaring. | fire av helseforetakene, velges
hovedverneombudet av tillitsvalgt, fagforeningen eller de sterste fagforeningene, mens
de tillitsvalgte pa ett av helseforetakene har overlatt valget til verneombudene. Tre av
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hovedverneombudene hadde erfaring som lokalt verneombud fer de ble valgt som ho-
vedverneombud, et har veert vara-verneombud tidligere, og et hadde ikke tidligere erfa-
ring som verneombud. To av hovedverneombudene har ansvar for alle de ansatte i hel-
seforetaket, et er hovedverneombud for et utvalg av de ansatte innenfor drift pa flere
ulike lokasjoner, et er hovedverneombud for én divisjon, og et deler ansvaret for alle de
ansatte sammen med to andre hovedverneombud. Fire av hovedverneombudene har
100 prosent frikjgp, og et er frikjgpt pa 20 prosent. Sistnevnte bruker omtrent en dag i
uken pd vervet.

Alle de fem helseforetakene har et arbeidsmiljgutvalg (AMU) sentralt i virksomheten,
med like mange representanter fra arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. P& arbeidstaker-
siden sitter hovedverneombudet, gjerne sammen med hovedtillitsvalgte fra de sterste
forbundene, mens arbeidsgiversiden er representert med direktgr og klinikksjefer. I til-
legg nevnes bedriftshelsetjenesten, NAVs arbeidslivssenter og HR-representanter som
aktgrer som alltid eller tidvis deltar, uten stemmerett. | foretakene avholdes mater i AMU
alt fra fire til syv ganger i aret. | tillegg til sentrale AMU, har noen av helseforetakene til-
svarende partssammensatte fora pa lavere niva. Her deltar gjerne lokale verneombud
og ledelse p3 Klinikk-, seksjons- eller avdelingsniva. Flere av hovedverneombudene stil-
ler ogsé i noen av disse utvalgene.

Organisering

Verneombudsordningen i helseforetakene er ulikt organisert, som fglge av virksomhete-
nes organisering og starrelse. Tre av hovedverneombudene innehar rollen alene, mens
to av foretakene har flere hovedverneombud som samarbeider. Noen av hovedverne-
ombudene har ogsa funksjon som lokalt verneombud p3 ulike nivaer. P& sparsmal om
hvilke hovedoppgaver informantene har som hovedverneombud, og hva de bruker mest
tid pa i rollen, nevnes 8 samordne verneombudene, opplaering og veiledning til lokale
verneombud, utviklingsprosjekter, samarbeid med tillitsvalgte, mgtevirksomhet, og hen-
vendelser om saker fra lokale verneombud som ikke kan Igses lokalt og det organisato-
riske arbeidsmiljget. Et av hovedverneombudene oppsummerer det slik:

Det er liksom alt som rgrer seg som har med arbeidsmiljo a gjore.

Antall lokale verneombud i helseforetakene varierer fra omtrent ti til opp mot 250. Noen
av foretakene har en tredelt organisering av verneombudsordningen, med verneombud
sentralt pa klinikk/avdelingsniva og lokalt. Andre har to nivaer. Samtlige av de fem ho-
vedverneombudene vi har intervjuet, har &rlige samlinger med de lokale verneombu-
dene. Fra en til fire samlinger i ret. | tillegg avholder flere av hovedverneombudene
megter med lokale verneombud, gjerne pa avdelings- eller klinikkniva, p& Teams eller fy-
sisk. Et av hovedverneombudene nevner ogsé at de tilstreber en-til-en oppleering med
hvert enkelt nye verneombud, og flere har faste mater med verneombud pé klinikkniva.
Videre beskriver hovedverneombudene at det er variasjoner i hvor godt verneombuds-
ordningen fungerer mellom avdelinger, men flere nevner at den gjennomgéende funge-
rer godt:

Klart det kan glippe enkelte steder, men det gar som regel etter oppskriften.
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Der det lugger, beskriver hovedverneombudene at det gjerne er tid til vervet som har
skylden - at andre arbeidsoppgaver ma prioriteres. Flere nevner at de aktivt jobber med
4 lofte verneombudsordningen og dens funksjon i virksomheten, slik at dens nytteverdi
blir tydeligere. Samarbeidsklimaet mellom hovedverneombudene og de lokale verneom-
budene beskrives som godt. Flere beskriver at de har blitt godt kjent, at det er lav ters-
kel for a ta kontakt begge veier, at dialogen innad blant verneombudene er god, og at de
lokale verneombudene tar ordet p& samlinger og ter a stille sparsmal.

Rollen opp mot intensjonene og virkemidlene i IA-avtalen

Hovedverneombudene i helseforetakene beskriver aktivt arbeid for & redusere sykefra-
veeret. Det tar form via jevnlige mater med IA-radgiver, NAV og bedriftshelsetjenesten,
sykefravaer som sentralt tema i AMU og pa verneombudssamlinger, og & fa pa plass
systemer rundt oppfelging av sykefraveer. Fire av de fem hovedverneombudene forteller
at virksomheten har vaert involvert i bransjeprogram under IA-avtalen, der «tidlig og tett
pé», og «der skoen trykker» trekkes frem. Et av hovedverneombudene forteller at bran-
sjeprogrammene er gode, men fordi arbeidstrykket er stort, har det tidvis vaert vanskelig
& sette av tid til 3 felge opp. Vedkommende mente at der NAV har veert involvert, og or-
ganisert og satt opp mater har man klart a fglge opp, men det er vanskeligere n&r man
skal fortsette pa egen hand:

Det gar pa tid. Gode verktgy, men lite tid.

Mangel pa tid ble satt i sammenheng med hgyt sykefraveer blant de ansatte.

P& spersmal om utvidet egenmelding ved sykefraveer, var flere av hovedverneombu-
dene usikre p& hvorvidt virksomheten har en slik ordning. Noen nevner imidlertid at de
har en ordning med &tte sammenhengende egenmeldingsdager.

Dialog og samarbeid med ledere, tillitsvalgte, bedriftshelsetjenesten og ansatte

Hovedverneombudene har alle faste formelle mgter med arbeidsgiver ut over AMU.
Noen har slike mater bade med direktgr og med sjefer pa klinikkniva. De avrige matene
holdes alt fra hver 14. dag, annenhver méned, til en gang i dret. Et av hovedverneombu-
dene hadde et gnske om hyppigere mater med arbeidsgiversiden. Hen hevder at det
ikke er f& mater pa grunn av manglende vilje fra verken arbeidsgiver- eller arbeidstaker-
siden, men heller stort arbeidstrykk og mangel pa tid.

Videre har de fleste av hovedverneombudene faste, formelle mgter med de tillitsvalgte.
Disse mgtene tar form via faste mater far AMU, jevnlige mgter med enkeltforbund, for-
melle mater med tillitsvalgte pd manedsbasis, og ellers tett dialog b&de formelt og ufor-
melt. Flere av hovedverneombudene er samlokalisert med de tillitsvalgte, og har ogsé
hyppig kontakt av den grunn:

Vi sitter vegg i vegg og har mye uformell kollegial prat, men diskuterer ogsa mye saker

og ting.

Et av hovedverneombudene som ikke er samlokalisert med de tillitsvalgte forteller at det
er litt uheldig, da avstanden blir starre for de uformelle mgtepunktene. Ogsa den
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uformelle kontakten med arbeidsgiver beskrives som relativt hyppig, og terskelen for &
ta kontakt beskrives som lav. De uformelle mgtepunktene beskrives som nyttige:

Tror det er veldig viktig i arbeidshverdagen. Man kan lese mye der.

Kaffeprat og a se hverandre i aynene har ikke gitt av moten.

Noen av hovedverneombudene har faste mgter med bedriftshelsetjenesten, mens andre
kun tar kontakt ved behov. De faste mgtene tar for seg temaer som arbeidsmiljg og rus-
forebygging, og bedriftshelsetjenesten bidrar gjerne faglig p& verneombudssamlinger.
Noen mgter ogsa bedriftshelsetjenesten i forbindelse med helsekontroller som avholdes
annethvert ar.

P& sparsmal om hovedverneombudene har direkte kontakt med ansatte, varierer hyp-
pigheten noe. Som i kommunene, beskriver hovedverneombudene i helseforetakene at
de mottar henvendelser direkte fra ansatte, og er apne for konkrete spgrsmal, men at de
oppfordrer til konfliktlasning og oppfelging i enkeltsaker pa lokalt niva der dette lar seg
gjere. Et av hovedverneombudene forklarer det slik:

Det er ofte lokale verneombud som gjor det, men hvis det er saker som har med ar-

beidsmiljeet pa avdelingen a gjore, har jeg sagt at de kan lgfte det. [...](...) Jeg er ikke
inne i personalsaker, men kan vaere mye annen uro, kultur og miljg. De er flinke til &
ta kontakt og sperre hva vi tenker, og hvordan de skal forholde seg til ting. [...] Vi sier
jo snakk med leder og tillitsvalgt, se om dere kan lgse det pa laveste niva forst. Men i

store saker ma vi inn. Da har vi ogsa med bedriftshelsetjenesten.

Samtlige av hovedverneombudene beskriver samarbeidsklimaet med arbeidsgiver som
godt. Noen beskriver at de har bygget det gode samarbeidet opp over tid, og vi f&r be-
skrivelser av apne dgrer, at det er lett & ringe, at hovedverneombudene inkluderes i re-
levante fora, og at de sjeldent far nei. Der samarbeidet har forbedringspotensial, trekkes
tid og skonomi frem som hindre, der hovedverneombudene ma jobbe litt ekstra for & fa
satt av tid til dialog, eller & f& gjennomfart noe som koster penger.

0Ogsa samarbeidsklimaet mellom hovedverneombudene og tillitsvalgte beskrives som
godt. De som har formgter, beskriver dette som gode arenaer for & diskutere saker som
er utfordrende. Det blir nevnt at de to funksjonene (verneombudsordningen og tillits-
valgtapparatet) avhenger av hverandre, og en presiserer at de forsgker a dra i samme
retning heller enn & stille seg opp mot hverandre. Miljget beskrives som inkluderende.
Noen hovedverneombud nevner at det er viktig 8 ta hensyn til forskjellen mellom verne-
ombud- og tillitsvalgtrollen. Det nevnes ogsé at det tidvis er smarusk mellom forbund
med ulike posisjoner/oppfatninger, men at dette ikke gar utover hovedverneombudet i
seerlig grad. Samarbeidet mellom hovedverneombudene og bedriftshelsetjenesten be-
skrives som ganske nyttig. En beskriver at det er lav terskel for 8 ta kontakt, og at tje-
nesten bringer med seg nyttig informasjon og tiltak som fungerer andre steder. Flere av
hovedverneombudene har imidlertid lite erfaring med bedriftshelsetjenesten, og sier at
de ikke samarbeider med dem seerlig ofte.
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Hovedutfordringer innen arbeidsmiljo, helse, milje og sikkerhet

Hovedverneombudene i helseforetakene beskriver at sykefravaer og overbelastning er
sentrale utfordringer innen arbeidsmiljg og helse, miljg og sikkerhet. Sykefravaeret er
vanskelig, det er utfordrende & fa tak i vikarer, og belastningen blir stor p& de som er
igjen. | sammenheng med det hgye sykefravaeret, trekker hovedverneombudene frem at
de har for mange pasienter i forhold til hva de har skonomi og ressurser til & handtere,
og at dette gar pa bekostning av de ansatte:

Ansatte sier opp og orker ikke mer. Arbeidsbelastningen er altfor hay, og det er lite

mulighet for lennsvekst. Sykemelding og overbelastning er store bekymringer.

Hovedverneombudene beskriver ogsa at trang gkonomi farer til plassmangel for pasien-
tene, som ogsa blir en stor belastning p& de ansatte fordi logistikken ikke gér opp.

Et av hovedverneombudene peker pd at HMS burde hatt en tydelig plassering mer sen-
tralt i virksomheten enn det har i dag, gjerne helt opp pa direkterniva. Andre utford-
ringer som nevnes er vold og trusler utgvd av pasientene. Hovedverneombudene fortel-
ler at det jobbes godt og strukturert med denne utfordringen, men at det likevel skaper
stor bekymring. Ogsé rot i korridorene blir nevnt som en utfordring, for eksempel i for-
bindelse med brannsikkerhet.

5.6 Oppsummering: erfaringer fra hovedverneombudene

Hovedverneombudene som er intervjuet, har det til felles at de er tilknyttet relativt store
virksomheter med mange ansatte, og med flere verneombud som de har ansvar for &
felge opp ute i organisasjonen. Hva som vurderes som de stgrste HMS-utfordringene
varierer ogsa bade mellom og innad i de utvalgte bransjene. Erfaringene viser at det er
en del likheter, men ogsé noen viktige forskjeller i hvordan verneombudsordningen
praktiseres, og hvilke konsekvenser det har for hvordan ordningen fungerer ute i virk-
somhetene.

Organisering

Organiseringen av verneombudsordningen beskrives i de aller fleste tilfeller som & veere
i trdd med bestemmelsene i arbeidsmiljgloven og forskriftene. Hovedverneombudene er
stort sett valgt blant verneombudene eller de er utpekt/spurt av fagforeningen(e), men
det er ogsa noen som er spurt av ledelsen. Det varierer hvor mye tid hovedverneombu-
dene bruker pa vervet. Noen er frikjapt helt eller delvis, mens andre bruker den tiden de
har behov for. Det er ogsa noen som forteller at tid brukt pa vervet blir mgtt med direkte
uvilje hos arbeidsgiver og at de m& utfaere vervet pa fritiden, men dette gjelder kun noen
f& av de vi har intervjuet.

Samtlige av virksomhetene har AMU og hovedverneombudene deltar fast i disse mg-
tene. Hyppigheten pd mater i AMU varierer en god del, fra de som har ett mgte i aret til
de som har &tte, men det vanligste er fire mgter i dret (hvert kvartal). Det er ogsa vanlig
at AMU er sammensatt av like mange representanter fra arbeidstaker- og arbeidsgiver-
siden, og at representanter fra bedriftshelsetjenesten deltar etter behov, men uten
stemmerett. Dette er i trdd med regelverket (aml. §7-1(4)).
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Kommunikasjon og samarbeid

Hovedverneombudenes oppgaver dreier seg i stor grad om kommunikasjon og samar-
beid med ulike aktarer. Kommunikasjonen er bade formell ved deltakelse i AMU og
andre etablerte fora, og uformell ved kontakt per telefon eller en prat ved kaffemaskinen
og ei dpen kontordar.

Den formelle kommunikasjonen med representanter for arbeidsgiversiden i forbindelse
med matene i AMU, beskrives som uproblematisk av de aller fleste hovedverneombu-
dene. For noen av hovedverneombudene begrenser mgtene med arbeidsgiversiden seg
til AMU, mens andre forteller at de ogsé har faste formelle mater i partssammensatte
fora og deltar i felles utvalgsarbeid utenom AMU. Utvalgsarbeid involverer i mange til-
feller bedriftshelsetjenesten som rddgivende samarbeidsakter, og hovedverneombu-
dene har bade formell og uformell kontakt med tjenesten etter behov. Hovedverneom-
budene har ogsad kontakt med bedriftshelsetjenesten ved arlige helsekontroller av an-
satte og arbeidsmiljgkartlegginger. Stort sett vurderes samarbeidet med bedriftshelse-
tjenesten som bra. Hovedverneombudene deltar ogsa ofte i partssammensatte utvalg
om sykefraveersoppfelging og tilrettelegging i arbeidet, men det varierer i hvilken grad
de knytter dette arbeidet direkte til IA-avtalen. | privat sektor knytter hovedverneombu-
dene oftere sykefravaersarbeidet til det systematiske HMS-arbeidet heller enn direkte til
IA-avtalen.

| de tilfellene hvor hovedverneombudene er tett knyttet til fagforeningen(e), enten fordi
de er utpekt til vervet av fagforeningen(e) og/eller de har doble verv som b&de hoved-
verneombud og hovedtillitsvalgt, er det ogs3 et tett formelt samarbeid mellom verneom-
budsordningen og tillitsvalgtapparatet pa sentralt niva i virksomhetene. | de tilfellene
hvor det ikke er en like tett kobling eller tradisjon for samarbeid, ser vi at det kan oppsté
konflikter mellom hovedverneombudene og fagforeningen/klubben om beslutninger
som har betydning for arbeidsmiljg, helse og sikkerhet i virksomheten.

De uformelle samtalene om HMS med ledere pé ulike nivaer, bade i linjen og i admini-
strasjon/HR, beskrives som sveert viktig for & fa en felles forstaelse av HMS-utfordringer
og behov for tiltak. Uformelle samtaler uten formelle krav til protokoll og metereferat ble
understreket som sveert verdifullt av flere av hovedverneombudene. Inntrykket er at det
kan ta litt tid & bygge opp en slik tillit mellom verneombudene og ledelsen, men at konti-
nuitet og erfaring hos begge parter kan gjgre det lettere a fa til et konstruktivt samar-
beid ogsd utenom de formelle mgtearenaene. Et uformelt samarbeid er ogsa lettere & fa
til der hvor hovedverneombudene er samlokalisert med ledelsen, men vi har ogsa flere
eksempler pd hovedverneombud som ofte reiser til hovedkontoret og/eller tar en telefon
eller bruker Teams nadr de gnsker 3 snakke med ledelsen mer uformelt.

De viktigste utfordringene for verneombudsordningen

I intervjuene med hovedverneombudene kommer det ogsa frem en del utfordringer
knyttet til verneombudsordningen og hvordan denne fungerer i de ulike virksomhetene.
Det er spesielt to faktorer som peker seg ut - tid til & utfare vervet og kommunikasjon
med verneombudene utover i organisasjonen, det vil si i linjen til verneombudsord-
ningen i den enkelte virksomhet.
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Tid til & utfere vervet er en faktor som flere av vére informanter trekker frem som en ut-
fordring. Selv om det kun er et fatall av hovedverneombudene som forteller at de mater
direkte motstand hos ledelsen pa a bruke tid pad verneombudsoppgaver, er det likevel

flere som opplever det som utfordrende & fa nok tid. | de tilfellene hvor hovedverneom-
budene ikke er helt eller delvis frikjgpt til vervet, er det mange som opplever et kryss-

press mellom & bruke tid i vervet og i sin vanlige jobb. For enkelte kan dette krysspres-
set oppleves som veldig stort i perioder hvor det er hayt arbeidspress i vervet og/eller i
den vanlige jobben, noe som ogsa kan g& utover arbeidskolleger som mé jobbe ekstra.

A £& nok tid til & utfare vervet er ikke bare en utfordring som gjelder for hovedverneom-
budene. Flere peker pd mangel pd tid som den starste utfordringen for at verneombu-
dene ute i organisasjonen og p& den enkelte arbeidsplass skal prioritere verneombuds-
oppgavene. Mangel pa tid til vervet og stor geografisk spredning i virksomhetens lokali-
teter/prosjekter, kombinert med problemer med & rekruttere lokale verneombud og
manglende forstaelse for HMS-utfordringer og sikkerhetsarbeidet pd mange arbeids-
plasser, gjer at flere av hovedverneombudene peker pd kommunikasjonen og oppfal-
gingen av vernearbeidet lokalt som hovedutfordringer i verneombudsordningen. Flere
arbeidsplassbesgk og flere mater p& Teams med lokale verneombud har bidratt til & ef-
fektivisere kommunikasjonen mellom hovedverneombudene og verneombudene i noen
av virksomhetene, men det synes fortsatt & vaere en vei & gé fer kommunikasjonen i lin-
jen med verneombudene fungerer slik hovedverneombudene gnsker. Dette er utford-
ringer som gjelder for flere av de store virksomhetene og i samtlige bransjer hvor vi har
intervjuet hovedverneombud.
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6 Avslutning

Formalet med denne rapporten har veert & gi et bredt bilde av verneombudenes arbeid
langs fire hovedproblemstillinger: (1) forstdelse og praktisering av verneombudsrollen,
(2) verneombudenes dialog med leder, tillitsvalgte og ansatte, (3) rollen opp mot inten-
sjonene og virkemidlene i IA-avtalen, og (4) variasjon i bruk av verneombudet. | dette
kapittelet samler vi trddene, og ser naermere pa de fire problemstillingene.

6.1 Forstaelse og praktisering av verneombudsrollen

Som beskrevet innledningsvis, reguleres verneombudsordningen i dag i kapittel 6 i ar-
beidsmiljgloven, og i lovens forskrift om organisering, ledelse og medvirkning, og skal
béde veere (1) et bindeledd mellom arbeidstakere og arbeidsgiver ved 3 hjelpe arbeids-
giver i det forebyggende HMS-arbeidet, og (2) en viktig del av arbeidstakernes rett il
medvirkning og medbestemmelse pa arbeidsplassen. Gjennom to spgrreundersgkelser
- en blant bedrifter og en blant verneombud, og semistrukturerte intervjuer med hoved-
verneombud i ulike bransjer, har vi kartlagt verneombudenes aktiviteter og prosessene
de blir involvert i. Vi vektlegger sarlig hvordan verneombudene selv oppfatter denne
rollen. Derfor har vi blant annet undersgkt hvilke oppgaver verneombudene og hoved-
verneombudene bruker mest tid p&, hvor mye tid de har og benytter til & utfere disse
oppgavene, samt hvordan verneombudsordningen organiseres innen ulike bransjer, og i
ulike virksomheter. | det falgende ser vi litt naermere pa disse forholdene.

6.2 Verneombudenes hovedoppgaver

Verneombudet er arbeidstakernes representant i HMS-spgrsmal, og skal ivareta deres
interesser i saker som angar arbeidsmiljget. Det innebaerer a felge opp at virksomheten
er innrettet og vedlikeholdt, og at arbeidet utfares pa en méte der hensynet til arbeids-
takernes sikkerhet, helse og velferd ivaretas. Dermed deltar verneombudene i et bredt
spekter av arbeidsoppgaver, som varierer fra bransje til bransje, og fra virksomhet til
virksomhet. Dette er blant temaene vi fikk innsikt i gjennom semistrukturerte intervjuer
med hovedverneombud i ulike deler av norsk arbeidsliv.

Felles for de bransjene vi har gjennomfert intervjuer i, er at hovedverneombudene bru-
ker mye tid p& & koordinere, falge opp og veilede de lokale verneombudene. Opplaering
av lokale verneombud, oppfelging av rapporteringer og avvik, henvendelser og mate-
virksomhet er ogsé oppgaver som gér igjen hos mange av hovedverneombudene. Ho-
vedverneombud innen bygg og anlegg beskriver mye reisevirksomhet grunnet geogra-
fisk spredte prosjekter i forbindelse med deltakelse pa vernerunder, og felles for indu-
strien og for bygg og anlegg er at hovedverneombudene bruker tid p& skadeforebyg-
gende arbeid, og sikkerhets- og kvalitetsarbeid.

Til tross for at arbeidsmiljgkartlegginger pa arbeidsplassene er arbeidsgivers ansvar, ut-
gjer ogsa disse kartleggingene sentrale oppgaver for verneombudene. Gjennom spgrre-
undersgkelsen blant verneombud, finner vi at godt over halvparten svarer at virksomhe-
ten har gjennomfart vernerunder og medarbeidersamtaler i Igpet av de siste to arene.

Nesten halvparten har ogsa gjennomfart medarbeiderundersakelser, og en fjerdedel har
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gjennomfgrt andre risikokartlegginger. Under et av ti verneombud oppgir at det ikke er
gjennomfert arbeidsmiljgkartlegginger i sin virksomhet i lgpet av de siste to drene. Gjen-
nomgéende har virksomhetsledere en lignende virkelighetsbeskrivelse, at det gjennom-
fares arbeidsmiljgkartlegginger i virksomhetene. Unntaket er i de minste virksomhetene
i privat sektor, der en vesentlig andel — nazermere en av fire oppgir at slike arbeidsmiljg-
kartlegginger ikke er blitt gjennomfart i deres virksomhet.

Det er imidlertid noe variasjon i verneombudenes deltakelse i planleggingen og oppfal-
gingen av slike kartlegginger. Rundt fire av fem svarer at de enten selv har deltatt i plan-
leggingen av vernerunder, eller har andre verneombud i virksomheten som har deltatt i
slik planlegging. Videre har ogsa over halvparten enten deltatt selv eller har andre ver-
neombud i virksomheten som har deltatt i oppfelgingen av vernerundene. Neermere
halvparten har ogsé enten selv deltatt i planleggingen av medarbeiderundersgkelser el-
ler har andre verneombud i virksomheten som deltar, og litt over halvparten deltar enten
selv eller har andre verneombud som deltar i oppfalgingen av medarbeiderundersakel-
sene.

6.3 Tid til 3 uteve vervet

Verneombudet har rett til & bruke den tid som er nedvendig for & utfgre oppgavene pé
en forsvarlig mate (Forskrift om organisering, ledelse og medvirkning, 2011, §2-2). Vi
finner at verneombudenes og hovedverneombudenes grad av frikjgp og faktiske tid
brukt pa vervet varierer stort fra virksomhet til virksomhet. Gjennom undersgkelsen
blant verneombud, kommer det frem at den stgrste andelen (47 prosent) bruker mindre
enn to timer pa verneombudsoppgaver i Igpet av en normal uke. Nesten en av fire (22
prosent) bruker mellom to og ni timer, 11 prosent bruker ti timer eller mer, og kun to pro-
sent er verneombud pa heltid. | tillegg svarer 18 prosent at dette varierer mye. Blant 63
prosent av verneombudene foreligger det verken en muntlig eller skriftlig avtale om
hvor mye tid som er avsatt til arbeid som verneombud, mens det blant 17 prosent fore-
ligger en skriftlig avtale og blant 14 prosent en muntlig avtale. Seerlig de som bruker
mindre enn to timer per uke oppgir at det ikke foreligger en avtale.

Ogsé blant hovedverneombudene varierer tidsbruken pa vervet. Innen bygg og anlegg
og innen industrien oppgir visse at de har frikjgp p& mellom 50 og 100 prosent, mens
andre bruker den tiden de trenger. De fleste beskriver at ledelsen ikke stiller spgrsmal
ved tidsbruken, og at de far den tiden de trenger. Det er imidlertid ogsé eksempler pa
hovedverneombud som opplever at ledelsen viser lite forstaelse for tidsbruk knyttet til
rollen som hovedverneombud, og som beskriver & ha blitt trukket for timer brukt pa ver-
neombudsoppgaver. Innen service og tjenesteyting er dette med frikjgp svaert variert,
og tid brukt pa vervet varierer fra de som er hovedverneombud p3 heltid, til de som bru-
ker tre timer p& vervet gjennom et helt ar. Her nevnes det ogsa at verneombud bruker
fritiden sin pd vervet fordi det er vanskelig a slippe fra i arbeidstiden. | kommunene og
innen helseforetakene beskriver samtlige av hovedverneombudene at de har noe frikjgp
— fra ti til 100 prosent. Flere deler ogsé rollen med andre hovedverneombud med eller
uten frikjap.
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6.4 Organisering av verneombudsordningen

Som tidligere beskrevet, er lovreguleringen av verneombud og AMU knyttet til terskel-
verdier for antall ansatte, der en virksomhet med fem eller flere ansatte er palagt & ha et
valgt verneombud (aml. §6). Gjennom undersgkelsen blant virksomhetene finner vi at
andelen virksomheter med verneombud gker med stigende antall ansatte i bade privat
og offentlig sektor. Terskelverdiene for nar virksomhetene er lovpalagt & ha et valgt ver-
neombud ble endret fra ti ansatte eller flere til fem ansatte eller flere fra 1. januar 2024.
Det er saerlig de nye virksomhetene som fikk et absolutt krav om verneombud fra og
med denne datoen som ikke oppfyller det.

Gjennom de kvalitative intervjuene finner vi at mens noen verneombud dekker store
geografiske omré&der der reiseveien er lang og avstanden er stor til mange av de an-
satte, har andre ansvar for de ansatte innenfor sin fysisk avgrensede arbeidsplass.
Skift- og turnusordninger spiller ogsa inn, der noen verneombud jobber samtidig som
sine kolleger, mens andre i sterre grad mé oppseke deler av arbeidsstokken utenfor
egen arbeidstid. Det er ogsa store variasjoner p& hvor ofte verneombudene har formelle
og uformelle mgter med hverandre, og om disse gjennomfares fysisk eller digitalt.

Hovedverneombudene beskriver at hvor godt verneombudsordningen fungerer fra ver-
neomrade til verneomrade bade avhenger av de lokale verneombudenes engasjement
og deres tid og ressurser til & utfare vervet. Risikofaktorene knyttet til ulike bransjer og
verneomrader beskrives ogsd som sveert ulike, og hvor utfordrende disse er 8 handtere
vil naturligvis ogsé spille inn pa verneombudenes arbeid.

Valg av verneombud og hovedverneombud varierer ogsa. Ifglge forskriften skal verne-
ombudene velges av og blant arbeidstakere innenfor et verneomrade, og i tilfeller der
en lokal fagforening(er) organiserer flertallet av arbeidstakerne kan de peke ut verne-
ombudet. | tilfeller der arbeidstakerne motsetter seg & velge et verneombud, ma ar-
beidsgiver etter forskriften peke ut verneombudet. Gjennom undersgkelsen blant verne-
ombudene finner vi at flest verneombud, 62 prosent, er blitt valgt direkte av de ansatte.
22 prosent er blitt utpekt av fagforeningen(e) i virksomheten, og 13 prosent er valgt av
ledelsen. Gjennom intervjuene kommer det frem at noen av hovedverneombudene er
blitt valgt blant de ansatte, og andre blant de lokale verneombudene. Enkelte hovedver-
neombud er ogsa blitt spurt direkte av ledelsen. Andre hovedverneombud kombinerer
rollen med 3 vaere hovedtillitsvalgt eller HMS-ansvarlig i virksomheten. Vanligst blant
hovedverneombudene er det imidlertid & bli valgt av den eller de starste fagfore-
ningen(e), enten ved § stille til valg eller ved & pekes ut.

6.5 Dialog og samarbeid med andre akterer i HMS-arbeidet

Formalet om at verneombudsordningen skal veere et organ som skal sikre arbeidsta-
kerne medvirkning pa arbeidsmiljgomradet er det samme for alle virksomheter, og ver-
neombudsrollen dreier seg mye om dialog og samarbeid med ulike aktgrer i HMS-arbei-
det. Dialogen kan bade vaere formell ved deltakelse i partsbaserte mater, som for ek-
sempel AMU, og uformell ved mgter uten krav om protokoll og mgtereferat — eller i form
av en uformell prat ved kaffemaskinen, ei apen kontorder eller en telefonsamtale.
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Sperreundersgkelsene blant verneombud og virksomhetsledere viser at verneombu-
dene i de aller fleste tilfeller deltar i formelle mater med arbeidsgiver om HMS og ar-
beidsmiljg. Hvor ofte de har slike mater varierer etter sektor og virksomhetens starrelse.
| de kvalitative intervjuene forteller hovedverneombudene hvordan formelle mgter om
HMS og arbeidsmiljg skjer pa ulike arenaer, men at AMU-matene er den viktigste are-
naen for det formelle partsbaserte arbeidet. | sparreundersgkelsene er andelen som
svarer at de ikke har formelle partsbaserte mgter om HMS og arbeidsmiljg sveert liten
béde blant verneombudene og blant virksomhetslederne. Samlet viser vare undersgkel-
ser at verneombudene i de fleste tilfeller deltar i formelle partsbaserte mgter om HMS
og arbeidsmiljg, og at AMU-mgtene er den viktigste arenaen for medvirkning i saker p&
disse omradene.

| de kvalitative intervjuene med hovedverneombud, ble uformelle samtaler om HMS med
ledere pa ulike nivaer, bade i linjen og i administrasjon/HR laftet frem som svaert viktig
for & & en felles forstdelse av HMS-utfordringer og behov for tiltak. | sperreundersgkel-
sene finner vi ogsé at andelen som svarer at de har uformelle mgter minst en gang i ma-
neden er stor bade blant verneombudene og virksomhetslederne i béde privat og of-
fentlig sektor. Videre finner vi at virksomhetslederne, uavhengig av sektor og virksom-
hetsstarrelse, giennomgaende beskriver samarbeidet med verneombudene som godt.
Det samme gjelder blant verneombudene, hele to av tre beskriver samarbeidsklimaet
med arbeidsgiver om HMS og arbeidsmiljg som godt.

Vurderinger omkring hva som hemmer og fremmer et godt samarbeidsklima mellom
verneombudsordningen og ledelsen i virksomhetene varierer avhengig av hvem vi sper.
| intervjuene med hovedverneombudene ble det lagt stor vekt pa at tillit mellom verne-
ombudene og ledelsen er svaert viktig, og at det kan ta litt tid & bygge opp ngdvendig
tillit. | virksomheter hvor det er kontinuitet og lang erfaring hos begge parter synes det
lettere & f3 til et konstruktivt samarbeid om HMS og arbeidsmiljg ogsa utenom de for-
melle mgtearenaene. Samtidig er tilgjengelighet et viktig stikkord b&de for dialogen og
samarbeidet mellom verneombudene og ledelsen, men ogsa for hvordan verneombuds-
ordningen som sadan fungerer som et bindeledd mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. |
de tilfellene hvor hovedverneombudene er samlokalisert med ledelsen er det lettere & fa
til uformelle mater, og det er lettere & falge opp verneombudene pa arbeidsplassnivé
der hvor virksomheten er samlet og ikke spredt pa flere geografiske steder. Endelig ble
personlig engasjement og interesse for HMS-arbeidet, bade hos verneombudene og
hos ledelsen, trukket frem som avgjerende for hvordan verneombudsordningen faktisk
fungerer i den enkelte virksomhet.

6.6 Verneombudsrollen opp mot intensjonene og virkemidlene i IA-av-
talen

Vernebudene er gitt en sentral plass i IA-arbeidet og avtalen skal stgtte opp under ar-
beidet som ledere, tillitsvalgte, verneombud og ansatte gjer i den enkelt virksomhet.
Partssamarbeidet star naturlig nok ogsé sterkt i avtalen siden det nettopp er partene
som har forhandlet den frem i samarbeid med myndighetene. Som beskrevet innled-
ningsvis, knytter nasjonale malsettinger for avtalen seg til mal om redusert sykefravaer
og en reduksjon av frafallet i arbeidslivet. Avtalen, som har vaert gjeldende i mestepar-
ten av perioden vi har spurt, omfatter ogsé flere bransjeprogram.
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| sparreundersekelsen blant verneombud spurte vi hvordan de jobber med & redusere
sykefravaer og frafall. Vi ba dem om & vurdere i hvilken grad de selv eller andre verne-
ombud innenfor verneomradet er involvert i arbeidet med & redusere jobbrelatert syke-
fraveer og 4 tilrettelegge for at sykmeldte skal kunne komme raskest mulig tilbake i ar-
beid. Som vi s3, er verneombudene delt i vurderingen og det er f som svarte at de i
stor grad er involvert i arbeid med & redusere sykefravaer og frafall. Tvert imot svarer en
stor andel at de i liten grad eller ikke i det hele tatt er involvert i slikt arbeid — 52 prosent
i jobbrelatert sykefravaer og 42 prosent i & f& sykmeldte rasket mulig tiloake i jobb. Vi
finner ogsé at de som bruker mindre enn to timer pa verneombudsoppgaven i lgpet av
en normal uke svarer at de ikke i det hele tatt bruker tid pa jobbrelatert sykefravaer eller
at det skal legges til rette for at sykemeldte skal kunne komme raskest mulig tiloake i ar-
beid.

I motsetning til tillitsvalgte, er verneombudet den eneste arbeidstakerrepresentanten
som har en lovfestet tilstedevaerelse ute pd arbeidsplassene. S&nn sett er de i en unik
posisjon til § kunne pavirke arbeidsmiljget. Som spgrreundersgkelsen viser, er det
mange verneombud som ikke bruker veldig mye tid pd oppgaven som verneombud to-
talt sett. Nesten halvparten av verneombudene i var undersgkelse svarer at de bruker
mindre enn to timer i uken pa vervet. Det kan stilles spgrsmalstegn ved hvorvidt dette er
tilstrekkelig dersom verneombudet skal spille en viktig rolle i arbeidet med & redusere
sykefraveer og frafall ute i de enkelte virksomhetene. Det er med andre ord rimelig &
konkludere med at det finnes et betydelig potensial i & involvere verneombudene tettere
i dette arbeidet. | s& fall m& de bade f& mulighet til og selv velge & bruke nok tid til & in-
volvere seg. Kanskje trengs det ogsa mer kunnskap for at de skal klare & involvere seg
pé en god méte.

Gjennom de kvalitative intervjuene med hovedverneombudene, sa vi at de forholdt seg
ganske ulikt til IA-avtalen. Hovedinntrykket er at hovedverneombudene i offentlig sektor
forholdt seg mer aktivt til avtalen enn i privat sektor. Hovedverneombudene i offentlig
sektor fremsto som mer oppdaterte pa bransjeprogrammene og flere brukte disse ak-
tivt. Ogsa NAV arbeidslivssenter ble i stgrre grad benyttet av hovedverneombud i of-
fentlig sektor enn i privat sektor. Det er likevel ikke slik at hovedverneombudene i privat
sektor ikke forholdt seg til mélsettingene i IA-avtalen. Nesten samtlige av hovedverne-
ombudene i privat sektor svarte at de sammen med virksomheten jobber med & redu-
sere sykefraveeret. At de ikke knytter dette arbeidet tett opp til IA-avtalen, er kanskje
heller ikke avgjgrende for om arbeidet lykkes. Gjennom de kvalitative intervjuene sa vi
ogsé at god del av hovedverneombudene i privat sektor var mer tydelige enn de i of-
fentlig sektor med hensyn til at tilrettelegging for & hindre utstgting fra arbeidslivet er
vanskeligere & fa prioritert enn reduksjon av sykefraveer.

| en tidligere evaluering av |A-avtalen (2010-2013) som ble gjennomfert av SINTEF, ble
det pekt pa viktigheten av & fa til en god kobling mellom HMS og IA-arbeidet i virksom-
hetene, men at det var noen utfordringer knyttet til & fa integrert IA-arbeidet som en del
av virksomhetenes systematiske HMS-arbeid (Ose et al., 2013). Blant utfordringene som
ble pekt pa var rollene til verneombudene og tillitsvalgte rundt IA-avtalen. Senere har
IA-avtalens virkeomrade blitt utvidet til & gjelde hele arbeidslivet, og det star n& ekspli-
sitt at den viktigste innsatsen for & fa ned sykefraveeret og hindre frafall gjares av
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ledere, tillitsvalgte, verneombud og ansatte pa den enkelte virksomhet (IA-avtalen,
2025-2028). Den lokale forankringen og IA-arbeidet i den enkelte virksomhet og ar-
beidsplass fremheves som en viktig forutsetning for & nd malene i IA-avtalen. Var un-
dersgkelse blant verneombudene viser at mange verneombud er involvert i arbeid knyt-
tet til reduksjon av sykefravaer og tilrettelegging pé arbeidsplassen. Blant hovedverne-
ombudene er det flere som forteller at de deltar i partssammensatte utvalg om sykefra-
vaersoppfelging og tilrettelegging, som en del av det systematiske HMS-arbeidet i virk-
somhetene. Samtidig tyder var undersgkelse ogsé pa at det fortsatt er en svak forank-
ring og lite integrering mellom IA- og HMS-arbeidet i en del virksomheter, og at det er
langt ifra alle verneombud som er involvert i IA-arbeidet lokalt.

6.7 Variasjon i hvem som har verneombud og i hvordan verneombu-
dene involveres i arbeidet med HMS og arbeidsmiljo

| denne rapporten har vi sett p& hva som kjennetegner virksomheter som har en etablert
verneombudsordning og hvordan verneombudene er involvert i arbeidet med HMS og
arbeidsmiljg, og variasjon i bruk av verneombudet. Vi har ogsa sett pd hva som kjenne-
tegner virksomheter som ikke har en etablert verneombudsordning. Hvem som har en
verneombudsordning, er kun kartlagt i virksomhetsundersgkelsen. Dette siden verne-
ombudsundersgkelsen kun er gjort blant arbeidstakere som er verneombud.

Spersmalet om virksomheten har verneombud er stilt i flere bransjestudier gjennomfart
av Fafo i privat sektor, og der finner man at andelen virksomheter som oppgir at de ikke
har et verneombud, men som skulle hatt det, er starst i de minste virksomhetene (An-
dersen et al., 2016, Braten & Andersen 2017, @degérd et al., 2020). Et viktig funn fra
disse undersgkelsene er at andelen som er palagt & ha et verneombud og som ikke har
det er hgyest i de minste virksomhetene. Det er begrenset med undersgkelser som er
gjennomfgrt blant virksomheter i arbeidslivet som helhet. Men i dette prosjektet har vi
giennomfert en sperreundersgkelse blant norske virksomheter i b&dde offentlig og privat
sektor og spurt om de har et valgt verneombud eller ikke. Vi finner, slik vi ogs har sett
tidligere, at sannsynligheten for at virksomheter som er pdlagt & ha et verneombud og
som faktisk har det gker med stigende antall ansatte. Saerlig er det vesentlige mangler
blant de virksomhetene som fikk et absolutt krav om & ha verneombud 1. januar 2024
(fem-ni ansatte).

| tillegg har vi gjort en analyse der vi har sett p& hvordan ulike faktorer spiller sammen
for & forklare om virksomhetene har verneombud eller ikke. Analysen er gjort ved en re-
gresjonsanalyse og vi finner, som forventet, en isolert effekt av antall ansatte. Vi finner
ogsa at virksomheter i privat sektor med tariffavtale og i offentlig sektor isolert har en
hayere sannsynlighet for & ha et verneombud enn virksomheter i privat sektor uten av-
tale. | tillegg viser analysen at det er en isolert positiv effekt av at virksomheten ogsa
har andre HMS-ressurser (egne ansatte med HMS-ansvar, bedriftshelsetjeneste, tillits-
valgte og andre som jobber med HMS eller arbeidsmiljg i virksomheten). Samlet viser
analysen at selv om antall ansatte har betydning i seg selv, sé er det ogsd andre forhold
som er viktige. Bade sektor og partsbaserte ordninger som tariffavtale og tillitsvalgte i
bedriften er positivt for om virksomheten har verneombud. Men ogsa interne akterer i
form av egne ansatte med et spesielt HMS-ansvar og eksterne aktgrer, som at
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virksomheten har knyttet seg til en bedriftshelsetjeneste, gker sannsynligheten for at
virksomhetene oppfyller kravet om & ha verneombud.

I virksomhetsundersgkelsen kartla vi hva som pavirker verneombudenes involvering i
ulike HMS- og arbeidsmiljgutfordringer (organisatoriske endringer, ny teknologi, det
psykososiale arbeidsmiljget, farlig arbeid/ulykker og langtids helserisiko). Involveringen
av verneombud i disse arbeidsmiljgproblemene er hgy nar problemet farst er til stede i
et visst omfang i virksomheten. Vi finner mindre systematiske sammenhenger med
andre bakgrunnsvariabler som sektor og tariffavtale, antall ansatte og tilstedeveerelse av
ulike HMS-ressurser.

Nér vi spar verneombudene om de samme risikoutfordringene, vurderer de risikoen ved
det psykososiale arbeidsmiljget, farlig arbeid/ulykker og den langsiktige helserisikoen
som noe hgyere enn det vi finner hos virksomhetslederne. Et flertall av verneombudene
oppgir ogsa at det er gjennomfart risikokartlegginger innenfor de omradene hvor det er
HMS-/arbeidsmiljgutfordringer. Det er derimot varierende i hvilken grad de eller andre
verneombud har veert involvert i disse risikokartleggingene. Verneombudene er mindre
involvert i risikokartlegginger av organisatoriske endringer og teknologiske endringer
enn de er i de andre omradene. Nar vi spar verneombudene om deres innflytelse pd de
samme omradene, svarer kun et mindretall at de har stor innflytelse over risiko ved or-
ganisatoriske endringer og ny teknologi, men innflytelsen over risiko ved psykososialt
arbeidsmiljg, farlig arbeid/ulykker og langsiktig helserisiko vurderes som vesentlig
sterre. Noe av forklaringen pé dette kan veere at nar det farst er oppmerksomhet pa
slike HMS-/arbeidsmiljgutfordringer i virksomhetene s& skjer mye av det konkrete arbei-
det med dette ute pa de enkelte arbeidsplassene. Der befinner ogsd verneombudene
seg, og vare resultater fra bade virksomhetslederne og verneombudene kan tyde pa at
verneombudene er mer kontinuerlig involvert i dette arbeidet enn det de er ved organi-
satoriske og teknologiske endringer.

Arbeidsmiljgkartlegginger er en sentral del av virksomhetenes systematiske arbeidsmil-
jearbeid. Vi spurte om virksomhetene gjennomferer slike kartlegginger (vernerunder,
medarbeidersamtale, medarbeiderundersgkelse og andre arbeidsmiljgkartlegginger). Vi
gnsket ogsa a se om verneombudene hadde en pavirkning pa om virksomhetene gjen-
nomferte ulike kartlegginger. Vi brukte den samme regresjonsmodellen som tidligere,
men i tillegg la vi inn om virksomhetene hadde verneombud eller ikke som en egen uav-
hengige variabel. B&dde sektor og tariffavtale, antall ansatte, andre HMS-ressurser og
om virksomheten har et verneombud eller ikke hadde en signifikant positiv pavirkning
pa& om den enkelte arbeidsmiljgkartlegging gjennomfgres. | tillegg finner vi at tilstede-
veaerelse av verneombud er den uavhengige variabelen i modellen som har sterst betyd-
ning for om det gjennomfgres ulike arbeidsmiljgkartlegginger. Dette gjelder for samtlige
av de ulike typene arbeidsmiljgkartlegginger som vi har undersgkt. | forlengelsen av
dette spurte vi i hvilken grad verneombudene ble involvert i planlegging, gjennomfaring
og oppfelging av arbeidsmiljgkartleggingene. Overordnet finner vi at det er en positiv
effekt av & veere en virksomhet med tariffavtale (privat eller offentlig), av antall ansatte
og av & ha andre HMS-ressurser i virksomheten. | undersgkelsen blant verneombud fin-
ner vi ogsé at det er fa som svarer at verken de selv eller andre er med i planlegging el-
ler oppfelging av vernerunder eller andre arbeidsmiljgkartlegginger. Andelen som svarer
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at verken de selv eller andre har deltatt i planlegging og gjennomfering av medarbeider-
undersgkelser er hgyere, en av fire.

| spgrreundersgkelsen blant verneombud fant vi at det var stor spredning i hvor lenge
de hadde veert verneombud. Snaut halvparten hadde veert verneombud i mindre enn tre
&r og 17 prosent hadde nylig startet. Andelen med lang erfaring, syv ar eller mer, var
hgyest i privat vareproduksjon hvor verneombud fra industri og bygg og anlegg utgjer
en vesentlig andel. Dette er tradisjonelt risikoutsatte naeringer bade i forhold til ulykker
og det fysiske og kjemiske arbeidsmiljget. Samtidig er dette ogséa bransjer der parts-
samarbeidet er godt etablert. De fleste verneombudene er valgt direkte av de ansatte,
men 13 prosent av verneombudene svarer at de er utpekt av ledelsen. For at dette skal
veaere innenfor regelverket ma det skyldes at de ansatte ikke har klart & velge et verne-
ombud. Arbeidsgiver er da, i henhold til arbeidsmiljglovens krav, pliktig & til & utpeke et
verneombud. Vi vet ikke om lovkravet er oppfylt eller ikke, men en starre andel verne-
ombud i mindre virksomheter (under 20 ansatte) oppgir at de er utpekt av arbeidsgiver.
Dette er ogsa noe mer vanlig i privat enn i offentlig sektor. Analysene viser ogsé at det
et mindretall av verneombudene som oppgir & aldri ha formelle eller uformelle mater
med arbeidsgiver. Men vi ser samtidig at det er god del (mer enn en av fire) som svarer
at de har slike mgter sjeldnere enn noen ganger i halvéret. Vi finner at verneombud i
mindre virksomheter (faerre enn 20 ansatte) i stgrre grad rapporterer bade lavere for-
mell og uformell mgtehyppighet.

Samlet sett fremstar det som om verneombudene som hovedregel fungerer godt i virk-
somhetene, det er ogsa ganske fa verneombud som beskriver samarbeidet med ledel-
sen som darlig. Verneombudene har ogsd gjennomgaende en aktiv rolle og bidrar til det
systematiske HMS-arbeidet og samarbeider med arbeidsgiver og andre HMS-ressurser
i dette arbeidet. Men det er ogsa tydelig at det er en del utfordringer bade med & fa
valgt et verneombud og med relasjoner mellom verneombud og arbeidsgiver. Samlet
sett er utfordringene starst i de minste virksomhetene og i virksomheter med svake
partsrelasjoner i form av manglende tariffavtale og/eller tillitsvalgte. Vi finner ogsa at til-
gang pa andre HMS-ressurser (egne ansatte med HMS-ansvar, bedriftshelsetjeneste,
tillitsvalgte og andre som jobber med HMS eller arbeidsmilja) bidrar positivt bade til at
det er et verneombud i virksomheten og til at de blir involvert og bidrar i virksomhetens
systematiske HMS- og arbeidsmiljgarbeid.
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