
Indledning

Arbejdsmiljøet i Danmark har hidtil væ-
ret reguleret gennem lovgivning, og

Arbejdstilsynet har som myndighed haft til
opgave at sikre overholdelse af loven gen-
nem tilsyn og eventuel straf. Arbejdsmil-
jøloven pålægger arbejdsgiveren ansvaret
for et sikkert og sundt arbejdsmiljø og sik-
rer samtidig medindflydelse for medarbej-
derne gennem en sikkerhedsorganisation.
Arbejdsmarkedets parter har desuden stor
indflydelse gennem et Arbejdsmiljøråd og
en række partsudvalg, som medvirker ved
udformningen af de konkrete regler. Vejled-
ninger udarbejdes desuden af parterne i 11
branchearbejdsmiljøråd.

Parallelt hermed findes parternes aftale-
system. Gennem overenskomster fastlæg-
ger parterne løn og ansættelsesforhold.
Overtrædelser af aftaler forfølges af parter-
ne gennem det fagretlige system.

Traditionelt har der været en skarp skille-
linie mellem de to systemer. Specielt fagbe-
vægelsen har stået fast på, at arbejdsmiljøet
ikke er til forhandling. Argumentet har væ-
ret, at reglerne er baseret på videnskabelig

viden om sundhedsfarer, og at det ville
være uetisk at forhandle om, hvorvidt et gi-
vet niveau er sundhedsfarligt (LO 2002).

Denne opdeling mellem arbejdsmiljøre-
gulering og overenskomstsystem er de se-
nere år kommet under pres. De to systemer
bliver i stigende grad blandet sammen.
Overenskomsterne påvirker arbejdsmiljøet
gennem bestemmelser om løn, ansættelses-
forhold og arbejdstid. Dertil kommer, at de
længe har indeholdt visse arbejdsmiljøele-
menter – oftest knyttet til betalingsspørgs-
mål. Der er f.eks. bestemmelser om ulempe-
og genetillæg, betaling for manglende
velfærdsforanstaltninger, udlevering af per-
sonlige værnemidler og lignende. Derudo-
ver har overenskomsterne ikke direkte gre-
bet ind i arbejdsmiljøreguleringen (LO
2001).

Det ændrede sig i begyndelse af 90’erne,
hvor der blev indgået aftaler om bestemte
arbejdsmiljøindsatser og om sikkerhedsor-
ganisation. I 2001 skete der imidlertid en
afgørende ændring, idet ny lovgivning om
mobning og seksuel chikane åbner mulig-
hed for, at aftaler mellem arbejdsmarkedets
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parter kan overtage kontrol og sanktione-
ring af lovens materielle krav på dette spe-
cielle område. Dermed åbnes også mulig-
hed for, at parterne i fællesskab kan fast-
lægge en indholdsmæssig praksis. Siden da
har arbejdsgiverne, dele af fagbevægelsen
og den nye borgerlige regering presset på
for at fortsætte ad dette nye spor.

Det er denne udvikling, som er temaet
for denne artikel. Vi behandler to problem-
stillinger. For det første er der spørgsmålet
om årsagerne til udviklingen mod en større
integration af lovgivning og aftaler, og for
det andet er der mulighederne for og betyd-
ningen af denne integration: Vil den være
en fordel for den forebyggende arbejdsmil-
jøindsats?

Mulige årsager til integration af
lovgivning og aftaler
Udviklingen på en række forskellige områ-
der bidrager alle til at sætte aftaler på dags-
orden. Her vil vi særligt pege på fire områ-
der:

• udviklingen af en refleksiv arbejdsmil-
jøregulering

• decentralisering af aftalesystemet
• udviklingen i arbejdsmiljøforståelsen
• deregulering

Udviklingen af en refleksiv
arbejdsmiljøregulering
Reguleringen af arbejdsmiljøet har sit ud-
gangspunkt i industrialiseringen i det nit-
tende århundrede. Den medførte efter-
hånden store problemer, først med børne-
arbejde og siden kom andre store proble-
mer til, bl.a. med arbejdsulykker knyttet til
kraftoverførsler og energikilder – drivrem-
me og dampkedler. Da disse problemer blev
tilstrækkelig markante og synlige, blev der
gennemført lovgivning for at sikre et vist
minimum af beskyttelse for de ansatte og
for de omkringboende, og der blev ansat fa-

briksinspektører til at påse lovens overhol-
delse.

I det tyvende århundrede blev loven ef-
terhånden udvidet med flere og flere be-
stemmelser. Alle blev i princippet baseret
på krav, som ret detaljeret beskrev de mate-
rielle normer, som skulle overholdes. En
omfattende lovgivning blev efterhånden
bygget op på dette princip og kulminerede
med vedtagelsen af arbejderbeskyttelseslov-
givningen i 1954 (Dreyer 1957).

Den teknologiske udvikling, specielt i
den sidste halvdel af det tyvende århundre-
de, medførte både en øget kompleksitet og
et accelererende ændringstempo. Sammen-
holdt med den øgede videnskabelige ind-
sigt i konsekvenserne af arbejdsmiljøet be-
tød dette forhold, at detailregulering i sti-
gende grad blev uhensigtsmæssig. Det tog
alt for lang tid at lave regler. Og når de en-
delig var færdige, kunne de bremse nye tek-
nologiske muligheder, som ikke var kendt,
da reglerne blev udarbejdet.

Lovgivningen blev med arbejdsmiljølo-
ven i 1975 ændret i en mere refleksiv ret-
ning. Det indebærer, at lovgivningen fast-
lægger de overordnede principper, som
gennem rammebestemmelser kan udmøn-
tes i regler udstedt på lavere niveau eller
gennem praksis udviklet under tilsynsbe-
søg (Lindøe et al. 2001; Rogowski & Wiltha-
gen 1994). Det vigtigste princip er arbejds-
giverens forpligtigelse til at sikre et sikkert
og sundt arbejdsmiljø. Det betyder, at lov-
givningen i langt højere grad giver plads
for et skøn. Arbejdsgiveren er forpligtiget til
selv at vurdere, om det konkrete arbejds-
miljø kan være sundhedsfarligt og er på
grundlag af denne vurdering forpligtet til at
gennemføre de nødvendige forebyggende
foranstaltninger.

Dette princip blev yderligere stadfæstet
med EU’s rammedirektiv for arbejdsmiljø
(EU 1989). I Danmark blev direktivet bl.a.
omsat til kravet om arbejdspladsvurdering
(APV) som eksplicit pålægger alle arbejdsgi-
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vere at vurdere sundhedsfarerne i arbejds-
miljøet og lave handleplaner for forebyg-
gelse (Hasle et al. 1999).

Som et element i udviklingen af den re-
fleksive lovgivning er også inddragelse af
medarbejderne blevet sikret. Det er sket
gennem etablering af en sikkerhedsorgani-
sation og valg af sikkerhedsrepræsentanter.
Sikkerhedsorganisationen blev indført i
dele af industrien i 50’erne, og med ar-
bejdsmiljøloven blev den udstrakt til at
gælde for hele arbejdsmarkedet (Hasle
2001). Gennem sikkerhedsorganisationen
får medarbejderne i princippet en ret om-
fattende indflydelse på de forhold i virk-
somheden, som har betydning for arbejds-
miljøet. Denne indflydelse blev også præci-
seret ved indførelse af APV, hvor reglerne
eksplicit kræver, at medarbejderne skal ind-
drages i gennemførelsen af en APV.

Der er altså sket et skift. Med den gamle
arbejderbeskyttelseslovgivning påtog myn-
dighederne sig et afgørende ansvar for ar-
bejdsmiljøet, idet det var op til myndig-
hederne at definere, hvad der var farligt,
og hvilke beskyttelsesforanstaltninger der
skulle anvendes. Først herefter fik arbejds-
giverne ansvaret for at overholde reglerne.
På områder, som ikke var reguleret, gjaldt
principielt ingen regler. Med den refleksive
arbejdsmiljølovgivning blev det fastlagt, at
arbejdsgiveren under alle omstændigheder
har ansvaret for at sikre arbejdsmiljøet og
herunder vurdere eventuelle sundhedsfarer.
Myndighederne har fået afgrænset deres
rolle til at påse, at arbejdsgiveren lever op
til sit grundlæggende ansvar. Selvom detail-
regler ikke findes, kan arbejdsgiveren ikke
fralægge sig ansvaret, hvis der konstateres
sundhedsfare. Medarbejderne er sikret rela-
tiv stor indflydelse, men lovgivningen lev-
ner ingen tvivl om, at arbejdsgiveren alene
har det objektive ansvar for et sikkert og
sundt arbejdsmiljø.

Udviklingen af de nye principper for ar-
bejdsmiljølovgivningen skete hele vejen

igennem med en stærk inddragelse af ar-
bejdsmarkedets parter. Allerede i 1901 blev
et råd (Arbejdsrådet) med repræsentanter
for parterne oprettet (Dreyer 1957), og det
blev ændret til Arbejdsmiljørådet i forbin-
delse med vedtagelsen af arbejdsmiljølo-
ven, hvor der også skete en styrkelse af den-
ne deltagerrolle.

Decentralisering af aftalesystemet
Gennem det 20. århundrede udviklede ar-
bejdsmarkedets parter overenskomstsyste-
met til det, der er blevet kaldt ‘den danske
model’ (Due et al. 1993). Internationalt er
modellen kendt som den nordiske model,
idet udviklingen på arbejdsmarkedet i de
nordiske lande i høj grad ligner hinanden
(Bruun et al. 1990). I Danmark blev det kol-
lektive aftalesystem grundlagt med septem-
berforliget i 1899. Forliget fastlagde en ræk-
ke grundlæggende principper, som har be-
tydning helt op til i dag: Arbejdsgivernes
ret til at lede og fordele arbejdet, fagbe-
vægelsens ret til at organisere arbejdskraf-
ten samt muligheden for at indgå kollekti-
ve aftaler (overenskomster). Der kan kon-
fliktes om en aftale i forbindelse med at
den indgås, men herefter er parterne under-
lagt fredspligt i aftalens løbetid.

Aftalesystemet har efterhånden udviklet
sig til et omfattende kompleks af aftaler,
som regulerer en lang række forhold ved-
rørende først og fremmest løn, arbejdstider
og ansættelsesforhold. Men også f.eks. fe-
rieforhold, uddannelse, tillidsrepræsentan-
ter og personalepolitik er kommet til.

Staten er desuden gået ind med lovgiv-
ning, som støtter systemet. Der er oprettet
en forligsinstitution som træder til som
mægler for at forebygge konflikt ved over-
enskomstfornyelsen, og en arbejdsret, som
afgør tvister mellem parterne om fortolk-
ning af og brud på aftalerne.

Aftalernes vidtrækkende karakter har fået
staten til at afholde sig fra lovgivning på en
række spørgsmål, som i en række andre
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europæiske lande er reguleret gennem lov-
givning. Det gælder f.eks. minimumsløn-
ninger og arbejdstider. Arbejdsmiljøloven
regulerer kun begrænsede aspekter ved-
rørende daglig hviletid og ugentlig fridøgn.

Parallelt med at aftalerne er blevet mere
og mere omfattende, er der specielt de sid-
ste ca. 20 år foregået en udvikling mod sti-
gende decentralisering. Den har givet sig
udtryk i overflytning af kompetence fra ho-
vedorganisationerne til brancheorganisa-
tioner eller forhandlingsfællesskaber. Det
betyder, at DA og LO spiller en meget min-
dre betydningsfuld rolle i dag, mens orga-
nisationer som DI, CO-Industri, KL og KTO
har den afgørende kompetence til at indgå
aftaler (Due et al. 1993). Denne decentrali-
sering er fortsat, idet overenskomstaftaler-
ne i stadig større omfang sætter rammer
for, at arbejdsgiver og medarbejdere i den
enkelte virksomhed kan indgå lokale aftaler
om en række forhold. Inden for de fastlagte
rammer, kan der lokalt træffes ret vidtgåen-
de aftaler om både løn og arbejdstider.

Sideløbende med indgåelse af disse over-
enskomster er der også udviklet et aftale-
baseret system for medindflydelse til med-
arbejderne. Mens arbejdsgivernes ret til at
lede og fordele arbejde blev slået fast i Sep-
temberforliget og ikke er ændret afgørende
siden, er medindflydelse for medarbejderne
efterhånden også blev et fastslået princip.
Allerede før krigen begyndte systemet med
tillidsrepræsentanter at brede sig, og i 1947
blev der indgået aftale om samarbejdsud-
valg (SU) både mellem DA og LO samt mel-
lem de offentlige aftaleparter (Navrbjerg et
al. 2001).

Mens SU formelt set ikke er tillagt så stor
kompetence som sikkerhedsorganisatio-
nen, har udvalget ofte større reel indflydel-
se, fordi det typisk er virksomhedens øver-
ste ledelse og de centrale tillidsrepræsen-
tanter, som sidder i SU. Dertil kommer, at
de decentrale aftalemuligheder på en række
punkter giver tillidsrepræsentanterne stor

indflydelse på lokalaftaler og på nogle
punkter reel vetoret over for en lokalaftale.

På mange måder er udviklingen inden
for aftalesystemet således foregået parallelt
med arbejdsmiljøreguleringen. Også her er
der sket en udvikling frem mod fastlæggel-
se af overordnede rammer, som det overla-
des til de enkelte virksomheder selv at ud-
fylde – med en høj grad af medarbejderind-
dragelse.

Aftalesystemet er imidlertid også under
pres. Fagbevægelsen har svært ved at fast-
holde den høje organisationsgrad (Madsen
2000), og mange medlemmer og virksom-
heder føler overenskomsterne som snæren-
de bånd. Nye ledelsesformer kan være med
til at forstærke dette pres. EU presser desu-
den på væsentlige områder (f.eks. arbejdsti-
der) lovgivning igennem, som kan erstatte
overenskomsterne. Samtidig sætter staten
af makroøkonomiske årsager snævre ram-
mer for forhandlingsspillet. For begge par-
ter, men især for fagbevægelsen, er der der-
for behov for at definere nye roller, nye me-
toder og opgaver.

Udviklingen i arbejdsmiljøforståelsen
I arbejdsmiljølovgivningen fra 1950’erne
var fokus på regulering af fysiske og kemi-
ske forhold. Forudsætningen var en klar
sammenhæng mellem årsag og virkning –
en sammenhæng, der relativt enkelt kunne
konstateres og beskrives. Dette fokus blev
efterfølgende udfordret af den teknologiske
udvikling og ny videnskabelig viden, som
afslørede langt flere og større effekter af ar-
bejdsmiljøet end tidligere antaget.

Det viste sig efterhånden, at det blev van-
skeligere at finde klare årsagssammenhæn-
ge. Mange helbredssymptomer var uspeci-
fikke og kunne stamme fra en eksponering
i arbejdsmiljøet, men også have andre årsa-
ger. Det gjaldt f.eks. hele diskussionen af
hjerneskader fremkaldt af organiske opløs-
ningsmidler i 70’erne og 80’erne. Så længe
der var tale om fysiske og kemiske påvirk-
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ninger, var der dog stadig grundlag for en
relativt enkel og entydig forebyggelsesstra-
tegi. Den kunne både basere sig på, at det
var muligt at finde frem til normer, hvis
overholdelse ville beskytte mod skadelige
effekter – og på et princip om, at jo mindre
påvirkning, f.eks. fra organiske opløsnings-
midler, jo bedre.

Den refleksive arbejdsmiljølovgivning
var et af forsøgene på at imødekomme den-
ne udvikling gennem muligheden for hur-
tig tilpasning til den teknologiske udvik-
ling og til ny viden.

I de seneste år er psykisk arbejdsmiljø og
ergonomi i højere grad kommet på dagsor-
denen. Det skyldes både øget viden og på
nogle områder formodentlig også øgede be-
lastninger. Det er vanskeligt at sige, om der
er tale om øget opmærksomhed, eller om
belastningerne faktisk er blevet flere og
større. Under alle omstændigheder udfor-
drer disse faglige områder den hidtidige for-
ståelse af arbejdsmiljøet. Der er ikke mere
en traditionel dosis-respons sammenhæng,
idet både for lidt og for meget kan være et
problem. Der er desuden individuelle for-
skelle: Det, der for den ene kan være et pro-
blem, kan for den anden være en positiv
udfordring.

Det er samtidig vanskeligere at skille pri-
vatsfæren og arbejdslivet ad. Stress og hjer-
tekarsygdom hænger sammen med både ar-
bejdet, livssituationen og livsstilen (Kri-
stensen 1989). Set i sammenhæng med af-
taler og regulering kræver en forebyggelse
af sundhedsskader fremkaldt af psykisk ar-
bejdsmiljø og ergonomi, indgreb i forhold
som hidtil har hørt til kerneområdet for ar-
bejdsgiverens ledelsesret og til centrale om-
råder for overenskomsterne, f.eks. lønsyste-
merne.

Deregulering
Endelig er deregulering et aspekt i forholdet
mellem lovgivning og aftaler. Specielt
90’erne har været præget af en politisk de-

bat om nødvendigheden af deregulering på
en række statslige ansvarsområder. Det har
været en dominerende politisk opfattelse,
at staten skulle give størst muligt spillerum
for både den enkelte borger og den enkelte
virksomhed – ud fra en antagelse om det
enkelte menneskes ønske om størst muligt
personligt råderum og om muligheder for
økonomisk udvikling gennem de friere mu-
ligheder for virksomhederne. Samtidig har
der været krav om større kvalitet og effekti-
vitet af de offentlige ydelser (se f.eks. Be-
skæftigelsesministeriet 2002). Denne politi-
ske tendens er slået igennem i de fleste
europæiske lande og betegnes bl.a. ‘new
public management’ (Pollit & Bouckaert
1992). Det kan diskuteres i hvor høj grad
det har slået igennem i form af reel deregu-
lering, fordi det stadig mere komplekse
samfund også kræver regulering af mange
forhold, men det spiller uden tvivl en væ-
sentlig rolle for det råderum, der er for den
offentlige regulering.

Arbejdsmiljøreguleringen er også blevet
presset af denne udvikling, både i Danmark
og i de øvrige nordiske lande (Lindøe et al.
2000, 106). Arbejdsmiljøkrav til virksom-
hederne er blevet kritiseret for at være
unødigt hæmmende for virksomhederne.
Den tidligere socialdemokratisk ledede re-
gering forsøgte at løse denne problematik
med en incitamentspakke i 2001, hvor af-
gifter skulle udgøre et økonomisk incita-
ment til en større arbejdsmiljøindsats for
den enkelte virksomhed. Mens pisken be-
stod af en generel afgift, gebyr for tilsyn
med bestemte brancher og administrative
bøder, indførte pakken samtidig en gule-
rod: Et arbejdsmiljøcertifikat med et tilhø-
rende tilskud.

Incitamentspakken mødte dog heftig
modstand fra arbejdsgiverside, der blot så
afgiften som en ny skat, og den nye borger-
lige regering fjernede arbejdsmiljøafgifter
og det gebyrbelagte tilsyn. I stedet har rege-
ringen peget på en indsats fra arbejdsmar-
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kedets parter, der i løbet af 2002 har delta-
get i både et prioriteringsudvalg og et struk-
turudvalg (Arbejdsmiljørådet 2003).

Konklusion om årsager til integration
af arbejdsmiljøregulering og aftaler
Der er således flere forskellige udviklinger,
der samtidig peger på, at den traditionelle
lovregulering af arbejdsmiljøområdet og
partsaftaler i højere og højere grad forhol-
der sig til et fælles problemfelt. Det er van-
skeligt at finde et generelt og objektivt
grundlag for normer og regler om psykisk
arbejdsmiljø. Det samme gør sig gældende
for visse aspekter af ergonomien som f.eks.
ensidigt gentaget arbejde (EGA). Desuden
risikerer regler på disse områder at virke bu-
reaukratiske og hæmmende for både virk-
somheder og medarbejdere, hvilket vil stø-
de mod ønskerne om deregulering, lokal
selvbestemmelse og fleksibilitet.

Samtidig handler forebyggelse inden for
disse områder i høj grad om arbejdsorgani-
sering, arbejdsintensitet, ledelsesforhold og
personalepolitik, som arbejdsmiljøregule-
ringen traditionelt ikke har forholdt sig til.
Det er områder, som enten hører ind under
overenskomstaftaler eller ind under ar-
bejdsgivernes ret til at lede og fordele arbej-
de. Der opstår derfor et fællesområde, hvor
arbejdsmiljøregulering og aftalesystemet
lapper ind over hinanden.

Denne udvikling rejser nye spørgsmål:

• skal psykisk arbejdsmiljø behandles i sik-
kerhedsorganisationen eller i SU, eller skal
de to organer eventuelt slås helt sammen
som i mange offentlige virksomheder?

• hvilke arbejdsmiljøkonsekvenser har løn-
systemer, arbejdstider og muligheder for
kompetenceudvikling, som er fastlagt i
overenskomsterne?

• hvordan skal negative arbejdsmiljøkonse-
kvenser af overenskomsterne sanktione-
res gennem arbejdsmiljøloven eller det
fagretlige system?

• skal arbejdsmiljøreguleringen bevæge sig
mere ind på de personalepolitiske spørgs-
mål for at kunne forebygge psykiske ar-
bejdsmiljøproblemer, eller skal det som
hidtil foregå i regi af aftalesystemet, og
hvordan skal negative konsekvenser i gi-
vet fald imødegås?

Vi har også set, at organisationerne er un-
der pres og har et behov for at udvikle nye
roller. En styrket indsats omkring aftaler på
arbejdsmiljøområdet kan for dem være en
af de mulige veje i fremtiden. Der er således
under alle omstændigheder behov for en
afklaring af forholdet mellem arbejdsmil-
jølovgivningen og aftalesystemet. Det næ-
ste spørgsmål bliver derfor, hvordan dette
forhold skal være for at virke fremmende
for den forebyggende arbejdsmiljøindsats.

Muligheder for integration af
arbejdsmiljøregulering og aftaler
Der findes allerede en række erfaringer med
aftaler om arbejdsmiljøet og om integra-
tion med lovgivning. De vigtigste har været
handlingsplanen mod ensidigt gentaget ar-
bejde fra 1993 (Hasle & Møller 2001; Hasle
et al. 2001) og aftaler om alternative ud-
formninger af sikkerhedsorganisationen in-
denfor det offentlige i midten af 90’erne
(Due et al. 1994; Mathiesen & Hvenegaard
2001).

Aftaler om sikkerhedsorganisationen
blev institutionaliseret med en ændring af
arbejdsmiljøloven i 1997. Her blev mulig-
heden for at lave partsaftaler om andre for-
mer for sikkerhedsorganisation en integre-
ret del af lovgivningen. Arbejdsmarkedets
organisationer kan således lave rammeafta-
ler, hvorefter parterne på den enkelte virk-
somhed lokalt kan aftale at etablere deres
egen struktur for sikkerhedsorganisationen
uden at inddrage myndigheden. Denne
mulighed er siden blev fulgt op, også in-
denfor det private område, hvor der er ind-
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gået rammeaftaler bl.a. indenfor industri-
en, en række servicefag og handelsområdet
(Hasle & Jensen 2003).

I 2001 blev der indgået aftale mellem den
daværende arbejdsminister, LO og Dansk
Arbejdsgiverforening om en bekendtgørel-
se om mobning og seksuel chikane, som af-
gørende bryder med de hidtidige princip-
per for adskillelse mellem lovgivning og
partsaftaler. Ifølge denne bekendtgørelse
(2002) kan lovens krav og strafsanktione-
ring afløses af en partsaftale, hvorefter
sanktionering sker gennem arbejdsretten.
Der er dog tilknyttet en betingelse om, at
myndigheden kan gå ind i en sag, som par-
terne ikke vil tage op. Denne blanding af
lovgivning og aftaler er også anvendt på
implementeringen af EU’s arbejdstidsdirek-
tiv. Disse eksempler viser, at der nu er åbnet
op for helt nye måder at kombinere aftaler
og lovgivning. Der tegner sig således tre af-
talemodeller:

• Aftaler som integreres med lovgivningen
og i større eller mindre omfang overtager
gennemsættelsen af lovens krav, even-
tuelt også specifikationen af lovens nor-
mer. Den type kan igen deles i to i for-
hold til om den handler om arbejdsmil-
jønormer som mobning og seksuel chika-
ne, eller organisering af arbejdsmiljøar-
bejdet som f.eks. de offentlige aftaler om
sikkerhedsorganisationen.

• Aftaler som omfatter indsatser for et bed-
re arbejdsmiljø, typisk med udgangs-
punkt i lovens krav. EGA-handlingspla-
nen er et eksempel på denne type.

• Andre aftaler som ikke eller kun perifert
forholder sig til lovgivningen, men som
alligevel kan fremme et bedre arbejdsmil-
jø. De kan f.eks. dreje sig om personale-
politiske aftaler.

Implementeringssystemer
Et udgangspunktet for en diskussion af mu-
lighederne i disse former for aftaler kan

være forskelle og ligheder mellem de imple-
menteringsprincipper, som ligger i hen-
holdsvis arbejdsmiljøloven og aftalesyste-
met.

Forskellene mellem arbejdsmiljøloven og
de traditionelle overenskomstaftaler mel-
lem arbejdsmarkedets parter kan illustreres
med en model (inspireret af Lundberg
1982) med de overordnede principper for
implementering. Der optræder i den prakti-
ske virkelighed mange modificerende fak-
torer, men modellen kan alligevel anvendes
til at pege på væsentlige og principielle for-
skelle mellem de to systemer.

Særligt to forskelle skal fremhæves. Den
første handler om udgangspunktet for im-
plementeringen. Her bygger arbejdsmil-
jøloven på en fælles samfundsmæssig inter-
esse i et sikkert og sundt arbejdsmiljø som
grundlag for normer for arbejdsmiljøet.
Deri ligger implicit en absolut målestok for,
hvad der er godt og dårligt arbejdsmiljø. Af-
talerne tager derimod udgangspunkt i, at
der er forskellige interesser, og målet er
kompromis’et. Der er derfor kun en relativ
målestok, hvor det absolutte niveau ikke er
det væsentlige.

Den anden forskel retter sig direkte mod
implementeringen, hvor der på arbejdsmil-
jøområdet sker en aktiv overvågning af, om
normerne overholdes. Det bygger bl.a. på
antagelser om, at parterne på virksomhe-
derne ikke nødvendigvis er i stand til at
vurdere, om normen overholdes, og at de
ikke altid har en interesse i at følge loven.
Der er eksempler på, at både arbejdsgiver
og tillidsrepræsentanter gennem flere år
forsøger at tilbageholde oplysninger på
grund af bekymring for beskæftigelsen, jf.
sagen om manganforgiftning af arbejderne
på Stålvalseværket (DR 2002). Overens-
komstaftalerne bygger derimod på, at i det
mindste den ene part altid vil have en aktiv
interesse i at sikre implementering, og at
manglende implementering derfor følges
op.
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Et sikkert og sundt arbejdsmiljø må sta-
dig være udgangspunktet for en arbejdsmil-
jøregulering. Det betyder, at inddragelsen
af partsaftaler og eventuel overdragelse af
håndhævelsen til parterne må sikre det
samme niveau for arbejdsmiljøet. Det er i
denne sammenhæng, forskellene mellem
de to implementeringsmodeller skal vurde-
res, og det er dette mål med arbejdsmiljøre-
guleringen, der er udgangspunktet for den
efterfølgende diskussion af mulighederne i
de tre aftalemodeller.

Integration af lovgivning og aftaler
De klareste eksempler på denne model er
som nævnt mobning/seksuel chikane, ar-
bejdstid og arbejdsmiljølovens mulighed
for alternative måder at organisere arbejds-
miljøarbejdet på. Disse eksempler bygger

på, at normen fastlægges i lovgivningssy-
stemet. Det vil sige, at niveauet for beskyt-
telse mod mobning og seksuel chikane, de
maximale arbejdstider og kravene som skal
opfyldes af sikkerhedsorganisationen fast-
lægges i loven og bekendtgørelser.

Men der er specielt for mobning/seksuel
chikane tale om et område, hvor det er
svært at fastlægge en entydig norm, og det
betyder, at det er den praktiske håndhævel-
se, som i høj grad bliver afgørende for
normdannelsen. Ved at overtage denne
håndhævelse får parterne dermed også (re-
lativt uafhængigt af myndighederne) direk-
te indflydelse på normdannelsen. Der fin-
des fortilfælde, hvor parterne direkte får
ansvaret for dele af normen. Det gælder
f.eks. visse dispensationsmuligheder inden
for fridøgn- og hviletidsbestemmelser. Man
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Implementerings- Arbejdsmiljøloven Partsaftaler om løn og arbejdsforhold
trin

Overordnet Sikkerhed og sundhed for Fælles: beskæftigelse og ro på
målsætning lønmodtagerne arbejdsmarkedet
(Politisk program) Forskellige: lavest mulige omkostninger 

og højest mulig betaling for arbejdskraft

Norm Konkret arbejdsmiljø- Konkrete rettigheder til henholdsvis
standard som skal arbejdsgivere og lønmodtagere
overholdes for at opnå
sikkerhed og sundhed

Overvågning Tilsynsbesøg Indberetning af overtrædelse til 
organisationerne

Bedømmelse Sammenligning af standard Mæglingsmøder
med konkret situation på Arbejdsretlig behandling
virksomhed

Gennemsættelse Vejledning Forlig
Påbud Dom
Bøder Bod

Effekt Incidens af ulykker og Konfliktniveau
helbredsproblemer Omkostningsniveau

Reallønsudvikling

Tabel 1: Model – Principper for implementering af arbejdsmiljølovgivningen og de kollektive aftaler om løn
og arbejdsforhold.



kan også i en fremtidig integration forestil-
le sig branchevejledninger med udmønt-
ning af bestemte materielle krav, som kom-
mer til at fortolke generelle normer fastlagt
i lovgivningen. Spørgsmålet er, om den
nødvendige arbejdsmiljøfaglige bedømmel-
se af beskyttelsesniveauet, som myndighe-
derne nu står for, sikres i denne sammen-
hæng.

I forbindelse med spørgsmålet om den
praktiske implementering af denne model
peger DA (2001) og LO (2002) på en række
mulige fordele som først og fremmest
handler om at få et større engagement
(commitment) fra organisationerne, en
større lokal legitimitet og mere fleksible
branchemæssige og lokalt tilpassede
løsninger. Som vi så i vores model over im-
plementeringssystemer, udgør det et væ-
sentligt problem, at mens arbejdsmiljøsy-
stemets myndighed aktivt opsøger virk-
somheder og undersøger om loven over-
holdes, afventer partssystemet (i princip-
pet) passivt indberetning af problemer. Det
har fra arbejdsgiverside været fremhævet,
at myndighederne helt skal holde sig fra
områder, hvor der er indgået aftaler (Rossen
2002).

Det er derfor vigtigt at overveje myndig-
hedens rolle. Arbejdstilsynets hovedopgave
er at føre tilsyn med virksomhederne, og et
væsentligt spørgsmål bliver, hvordan den
tilsynsførende på et traditionelt tilsynsbe-
søg i en virksomhed skal forholde sig til ob-
servation af f.eks. et mobningsproblem. I
og med at parterne har overtaget sanktio-
neringen, må det ligge klart, at den tilsyns-
førende ikke kan give et påbud. Men skal
den tilsynsførende i stedet undlade at påta-
le problemet, give en vejledning og/eller
indberette problemet til organisationerne?

Et yderligere problem i den sammen-
hæng er lønmodtagerens rettigheder. Ifølge
arbejdsmiljøloven har den enkelte lønmod-
tager ret til at tilkalde Arbejdstilsynet, og
den tilsynsførende er forpligtiget til at sikre

lønmodtagerens anonymitet over for ar-
bejdsgiveren. Spørgsmålet bliver, hvad Ar-
bejdstilsynet skal gøre ved henvendelser af
denne art. Skal henvendelsen afvises, skal
der aflægges et tilsynsbesøg eller indberet-
tes til organisationerne?

Ved indberetning til organisationerne
kan det være svært at sikre anonymiteten.
Det kan således være vanskeligt for en lokal
fagforening – uden at besøge arbejdsplad-
sen – at afgøre, om sagen er tilstrækkelig al-
vorlig til at rejse en sag. Men en fagfor-
ening får kun adgang til arbejdspladsen,
hvis arbejdsgiveren giver lov, og det vil
være svært at få en sådan tilladelse, samti-
dig med at lønmodtagerens anonymitet
sikres.

Der er også væsentlige spørgsmål i for-
hold til at opnå tilstrækkelig grad af fore-
byggelse. Der er næppe tvivl om, at mange
virksomheder vil forsøge at leve op til både
krav i arbejdsmiljøloven og i en partsaftale,
og at det for den gruppe af virksomheder
også vil være en fordel, at deres organisa-
tion står bag arbejdsmiljøkravet gennem en
aftale. Problemet vil være de passive eller
negativt indstillede virksomheder, som ikke
gennemfører en forebyggende arbejdsmil-
jøindsats. Her kan tillids- og sikkerhedsre-
præsentanter inddrage organisationerne og
ad den vej få presset virksomheden til akti-
viteter. Men det kan selv for repræsentan-
terne være svært at inddrage organisatio-
nerne på det tidlige tidspunkt, hvor den
egentlige forebyggelse skal finde sted (Ol-
sen et al. 1998). Desuden vil der være en
række af disse virksomheder, hvor der ikke
er valgt repræsentanter (specielt i de små
virksomheder). Her kan det være svært for
andre medarbejdere at tage initiativ til fore-
byggelsen.

Der kan derfor opstå en tendens til, at re-
guleringen bliver mere reaktiv. Det vil sige,
at der tages fat om alvorlige problemer, ef-
ter de er blevet til en ‘sag’, hvor der i f.eks.
et mobningstilfælde måske er flere syge

Tidsskrift for ARBEJDSliv, 5 årg. . nr. 2 . 2003 35



lønmodtagere, som har forladt arbejdsplad-
sen. Den mere proaktive indsats, der kan
skabe en tidlig forebyggelse, kan dermed få
vanskeligere vilkår.

Endelig udgør forholdet til uorganiserede
virksomheder et særligt problem. Spørgs-
målet er, hvorledes det kan sikres, at de bli-
ver omfattet af en aftale. Arbejdsgiverorga-
nisationerne har naturligvis ingen kompe-
tence over for uorganiserede virksomheder,
og fagbevægelsen kan ikke – selvom man
skulle have medlemmer på en virksomhed
uden for en arbejdsgiverforening – føre en
sag ved arbejdsretten. I stedet er medlem-
merne henvist til først at aktionere for at få
tegnet overenskomst med virksomheden.
Der er samtidig typisk tale om små virk-
somheder, som det er vanskeligt for fagbe-
vægelsen at nå ud til. Det må derfor blive
myndigheden, der gennem tilsynsbesøg,
påbud og eventuelt bøder skal sikre, at en
uorganiseret virksomhed lever op til inten-
tionerne i loven, f.eks. i forbindelse med en
særlig arbejdsmiljøindsats. Herved kommer
myndigheder og organisationer til at arbej-
de parallelt med hinanden over for samme
problem, og der opstår derfor et væsentligt
behov for koordinering af indsats og norm-
dannelse.

Arbejdsmiljøindsatser
Den anden hovedmodel for arbejdsmiljøaf-
taler omhandler særlige indsatser. Der fin-
des allerede en række fortilfælde, først og
fremmest handlingsplanen mod EGA og af-
taler knyttet hertil, f.eks. en aftale om ind-
sats over for EGA ved udbening på slagte-
riområdet. Derudover findes der lignende
aftaler på andre områder. Specielt det of-
fentlige har truffet en række aftaler, f.eks.
om indsats mod vold, tunge løft og psykisk
arbejdsmiljø, som er finansieret af parterne
gennem allokering af en andel af overens-
komstens lønsum til sådanne formål. En af-
tale om en særlig arbejdsmiljøindsats byg-
ger i princippet på de fastlagte normer i ar-

bejdsmiljøloven og omfatter aktiviteter,
som skal gennemføres for at sikre, at disse
normer efterleves i størst muligt omfang,
eller at niveauet hæves over lovens krav.

Det mest omfattende eksempel er som
nævnt EGA-handlingsplanen, som løb fra
1993-2000. Planen havde det ambitiøse
mål at halvere omfanget af sundhedsfarligt
EGA. Evalueringen af planen (Hasle et al.
2001, 41-47) pegede på, at den har haft en
positiv effekt – selvom den på en række
punkter havde relativt vage formuleringer,
en ret svag decentral organisering, og hver-
ken var knyttet til arbejdsretten eller ar-
bejdsmiljølovens sanktioneringssystem. År-
sagen til den positive effekt kunne først og
fremmest findes i, at planen fik sat EGA på
dagsordenen både gennem medieomtale og
gennem organisationernes tilslutning til
planen. Det blev derved legitimt at rejse
EGA-problematikken i en virksomhed, og
det blev vigtigt for en virksomheds eksterne
legitimitet, at man kunne referere til, at
problemet blev taget alvorligt.

Erfaringerne fra EGA-planen peger på, at
en aftale om en arbejdsmiljøindsats kan
have en effekt, hvis den medfører en mas-
siv samfundsmæssig synliggørelse, selv om
implementeringssystemet er relativt svagt.
Et vigtigt element er også at have et rådgiv-
ningssystem til rådighed, hvilket i dette til-
fælde var en række bedriftssundhedstjene-
ster, som spillede en væsentlig rolle for den
praktiske implementering i virksomheder-
ne. Det var desuden et vigtigt element, at
virksomhederne gennem planen i en perio-
de fik mulighed for lokalt at udvikle egne
løsninger på dette meget komplekse pro-
blem – uden at være underlagt et firkantet
myndighedskrav.

Evalueringen viste imidlertid også, at
netop myndighedens manglende medvir-
ken (specielt i begyndelsen) var en afgøren-
de svaghed. Efter aftalen om planen var
indgået, besluttede Arbejdstilsynet sig til at
holde en lav profil over for EGA, og i stør-
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stedelen af handlingsplanens funktionspe-
riode blev der derfor kun i begrænset om-
fang ført aktivt tilsyn med EGA. Først ved
afslutningen af planen blev der meldt ud,
hvilken politik Arbejdstilsynet ville føre ef-
ter udløbet af planen.

Det gav specielt problemer i brancher,
hvor parterne var meget uenige om både
fortolkningen af EGA og om den nødvendi-
ge indsats. På svineslagterierne kunne man
eksempelvis ikke blive enige om, hvorvidt
udbening skulle defineres som EGA, og der-
med om det var nødvendigt med en ind-
sats. Først efter politisk pres fra Arbejdsmi-
nisteren blev man i 1998 enige om en særli-
ge indsats, som skulle løbe indtil 2000. Det
blev i den forbindelse også fastlagt, at Ar-
bejdstilsynet efter afslutningen af planen
ville føre tilsyn og afgive påbud i virksom-
heder, som ikke havde arbejdet aktivt for
opfyldelse af planen. I 2000 besøgte Ar-
bejdstilsynet således en række slagterier og
afgav påbud om nedsat arbejdstempo.

Denne erfaring peger på to væsentlige
forhold. For det første forholder myndighe-
den sig selvstændigt til en aftale på arbejds-
miljøområdet, uanset om myndighedens
rolle er eksplicit aftalt eller ej, og Arbejdstil-
synet vil typisk være tilbageholdende med
at blande sig ved en partsaftale. For det an-
det er det nødvendigt med et samarbejde
med Arbejdstilsynet om tiltag over for
brancher eller virksomheder, som af den
ene eller anden årsag er uvillige til at gen-
nemføre den aftalte indsats.

I forbindelse med aftaler om arbejdsmil-
jøindsatser knytter der sig yderligere en
problemstilling omkring evaluering af re-
sultatet. Hvis der ikke efterfølgende sker en
verificering af, om planen er gennemført
og har ført til de ønskede resultater, vil den
blive opfattet som relativt uforpligtigende.
Det er derfor nødvendigt, at det i forbindel-
se med indgåelse af aftaler om særlige ar-
bejdsmiljøindsatser også aftales, hvordan
de skal evalueres.

I udlandet søger specielt Holland at ud-
vikle arbejdsmiljøreguleringen baseret på
aftaler. Her har man i de seneste år indgået
en række aftaler (de såkaldte covenants)
mellem brancheorganisationerne inden for
et område og myndighederne (Beune &
Schoenmaker 2002; Limborg 2002). Disse
aftaler løber over en kortere årrække og in-
deholder en række konkrete mål for ar-
bejdsmiljøforbedringer på prioriterede om-
råder. Både staten og organisationerne for-
pligter sig til at bidrage med ressourcer til
gennemførelse af aftalen, og en efterfølgen-
de evaluering er også en del af aftalen. Hvis
målene ikke nås inden for den aftalte perio-
de, kan myndighederne ophøje aftalens
krav til en bekendtgørelse, som efterfølgen-
de håndhæves gennem tilsynsvirksomhe-
den. Selvom ‘covenants’ har været anvendt
nogle år, foreligger der endnu ingen evalue-
ringer af effekten af systemet.

Aftaler uden direkte relation til
lovgivningen
Den sidste aftalemodel handler om aftaler,
som ikke direkte har relation til arbejdsmil-
jølovgivningen. Her kan man skelne mel-
lem aftaler med et relativt eksplicit arbejds-
miljøindhold og andre aftaler – særligt
overenskomster, som har arbejdsmiljøkon-
sekvenser.

De mest omfattende egentlige arbejdsmil-
jøaftaler ses inden for det (amts)kommuna-
leområde, hvor KTO og KL/Amtsrådsfore-
ningen i tilknytning til overenskomstfor-
handlingerne har udviklet en tradition for
at indgå aftaler om personalepolitik og ar-
bejdsmiljø. Disse aftaler strækker sig tilbage
til starten af 90’erne. Der træffes typisk afta-
le om særlige forsøg eller indsatser, som fi-
nansieres af en pulje af lønmidler, som af-
sættes til dette formål. Herigennem er der
f.eks. truffet aftale om integration af SU og
sikkerhedsorganisation i form af MED-afta-
len (Kommunernes Landsforening et al.
1996) og om ‘Projekt arbejdsmiljøarbejde i
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udvikling’ (Tolstrup 1997). Senest er der
f.eks. truffet aftale om evaluering af MED-
aftalen i det seneste overenskomstforlig
(KTO 2002). Tilsvarende aftaler indgås in-
den for det statslige område (Mathiesen et
al. 1998; Personalestyrelsen 2002).

Også inden for det private område findes
sådanne eksempler, om end de har et noget
mindre omfang. Det mest kendte eksempel
er Teksam-aftalen mellem DI og CO-indu-
stri (DI/CO-industri 2001), som retter sig
mod SU, personalepolitik og psykisk ar-
bejdsmiljø. Aftalen er til dels motiveret af
et ønske fra DI og CO-industri om at undgå
myndighedsregulering af det psykiske ar-
bejdsmiljø. I den forstand kan den også ses
som et udtryk for integration af lovgivning
og aftaler. Parterne har således også arbej-
det for muligheden for at indgå partsaftaler
om mobning og seksuel chikane, således
som der er åbnet for i bekendtgørelsen på
dette område.

Det er dog fælles for denne type aftaler,
at der typisk er tale om frivillige tilbud til
virksomheder, som de under bestemte be-
tingelser frit kan til- eller fravælge. I oven-
nævnte eksempler er der afsat midler til fi-
nansiering af tilbudene, enten gennem gra-
tis konsulentydelser og undersøgelser eller
som direkte tilskud. Det bliver derfor de
bedste og mest aktive virksomheder, som
benytter sig af sådanne tilbud, mens virk-
somheder med en lavere prioritering af ar-
bejdsmiljøet ikke vil benytte sig af dem.

Det er imidlertid også nødvendigt at se på
de egentlige overenskomster som en del af
aftalemuligheden. Med det stigende fokus
på psykisk arbejdsmiljø og ergonomi får
overenskomstmæssige aftaler om løn, ar-
bejdstider, ansættelsesforhold og kompe-
tenceudvikling m.v. stadig større betydning
for arbejdsmiljøet. Arbejdsmiljø som tema
spiller alligevel sjældent en væsentlig rolle
ved forhandlingerne om overenskomsterne.

Forhandlingsparterne gennemfører ikke
arbejdsmiljøanalyser på linie med de analy-

ser af konsekvenser for f.eks. lønudvikling,
virksomhedernes omkostninger og beskæf-
tigelse, som er en fast del af ethvert forhand-
lingsforløb. Den lave prioritering af arbejds-
miljøet hos begge parter betyder også, at de
vil være tilbageholdende med at formulere
krav på dette område. Kravene kan få konse-
kvenser for, hvad der kan opnås ved de cen-
trale forhandlinger om lønspørgsmålet, for-
di modparten meget naturligt vil stille krav
om modydelser. Et af punkterne i EGA-
handlingsplanen var således at påvirke
overenskomsterne for at undgå, at de kunne
fremme nedslidning. Der er imidlertid ikke
ændret væsentligt på akkordlønsystemerne
inden for fødevareindustrien som er præget
af denne aflønningsform med væsentlige
EGA problemer som konsekvens (Hasle et
al. 2001, 94-95).

En styrket forebyggelse?
Alt i alt synes der at være en udvikling mod
større integration af arbejdsmiljøregulerin-
gen og aftalesystemet. Den traditionelle
myndighedstilgang til arbejdsmiljøregule-
ringen er ikke tilstrækkelig til at løse de nye
arbejdsmiljøproblemer. Aftalesystemet har
under alle omstændigheder så stor betyd-
ning for arbejdsmiljøet, at det er nødven-
digt at inddrage dette system i en strategi
for et sikkert og sundt arbejdsmiljø. Det er
derfor ikke et spørgsmål om at søge at fast-
holde en adskillelse mellem de to systemer,
men at finde sammenhæng som bedst mu-
ligt fremmer den forebyggende arbejdsmil-
jøindsats.

Aftaler om indsatser på arbejdsmiljøom-
rådet ser ud til at være en fordel, især hvis
der sker en relevant inddragelse af myndig-
hederne. Derigennem opstår der nye red-
skaber for den forebyggende arbejdsmil-
jøindsats, som er nødvendige for at kunne
regulere de vanskelige problemer i forbin-
delse med bl.a. psykisk arbejdsmiljø. Ek-
semplet med EGA-handlingsplanen viser
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således, at selv med ret svage redskaber til
implementering kan positive resultater ska-
bes. Der kan vise sig endnu bedre mulighe-
der ved at anvende den systematiske til-
gang, som man forsøger sig med i Holland.

Det er også muligt at partsaftalers overta-
gelse af en del af myndighedshåndhævel-
sen i visse tilfælde kan være en fordel – selv
om der her rejser sig en række principielle
spørgsmål om bl.a. aktiv håndhævelse og
lighed for loven. Spørgsmålene er uafklare-
de, men de rejser en overordnet problema-
tik om samarbejdet mellem myndigheder
og parter.

Integration af arbejdsmiljøreguleringen
og aftalesystemet kræver således en helt ny
form for samarbejde mellem arbejdsmarke-
dets parter og myndighederne. Kravet er, at
de tre parter på et hidtil uset niveau skal
tage et medansvar og gennemføre et prak-
tisk samarbejde, som vil strække sig fra den
overordnede normdannelse og planlæg-
ning til det konkrete tilsyn og den konkrete
sagsbehandling.

De hidtidige erfaringer peger på, at myn-
dighederne vil være meget tilbageholdende
med at blande sig i en aftale mellem orga-
nisationerne på arbejdsmarkedet. Tilsva-
rende har der fra nogle organisationer, spe-
cielt på arbejdsgiversiden, været stillet krav
om, at Arbejdstilsynet skal holde sig fra
områder, hvor der er indgået aftaler. En så-
dan politik er imidlertid ikke holdbar hver-
ken fra myndigheders eller organisationers
side. Der er i forhold til både integration af
aftaler og lovgivning og særlige indsatser
behov for, at myndigheden spiller aktivt
med i aftalerne. Det er nødvendigt for at få
sikret den opsøgende håndhævelse for at
sikre lønmodtagernes rettighed til at rejse
et arbejdsmiljøproblem samt opretholde
lighed for loven for organiserede/ikke-orga-
niserede virksomheder og lønmodtagere.

Men det er et åbent spørgsmål, om der på
de danske virksomheder og blandt lønmod-
tagerne vil være opbakning til et regule-

ringssystem på arbejdsmiljøområdet, som
er skruet sammen af et puslespil af lovgiv-
ning og aftaler – og hvor den ene instans
ofte må henvise til den anden, fordi de ikke
har kompetence til at gribe ind. Det kan
forekomme kompliceret og bureaukratisk
for virksomhederne. En succes vil være af-
hængig af, at det kommer til at fungere en-
kelt og overskueligt.

Der er desuden spørgsmålet om de to par-
ter i tilstrækkelig grad har fælles interesser
på dette område til at indgå aftaler som re-
elt løfter arbejdsmiljøet. Arbejdsgiverne har
traditionelt ført en politik, der fremmer fri-
villighed og modvirker forpligtigelser, hvad
enten det handler om aftaler eller lovgiv-
ning. Man vil af hensyn til baglandet af
medlemsvirksomheder have vanskeligt ved
at indgå aftaler om forpligtigelser, som ikke
meget direkte tager afsæt i lov- eller myn-
dighedskrav. Tilsvarende kan fagbevægel-
sen have interesse i at fastholde loven som
et værn mod alt for stor og ustyrlig fleksibi-
litet, specielt fordi der også vil være med-
lemmer, som accepterer sundhedsrisici for
at opnå fordele i form af beskæftigelse, løn
eller frihed.

De hidtidige erfaringer viser således også,
at der kræves aktiv medvirken fra statsmag-
tens side for at få aftaleredskabet i spil. Det
gjaldt formuleringen af EGA-aftalen i 1993,
som blev foranlediget af en dagsorden i Fol-
ketinget (Hasle et al. 2001), og Teksam-afta-
len om psykisk arbejdsmiljø (DI/CO-indu-
stri 2001), som blev indgået på baggrund af
ønsket om at undgå myndighedskrav over
for det psykiske arbejdsmiljø. Rapporten fra
et strukturudvalg nedsat på beskæftigel-
sesministerens initiativ (Arbejdsmiljørådet
2003) peger også på, hvor vanskeligt det er
for parterne at indgå videregående aftaler
uden et stærkt statsligt pres. Konkret har
det ikke været muligt at opnå enighed om
væsentlige elementer i strukturen, bl.a. om
rådgivning og BST. Det er således vanskeligt
at se mulighederne for at overvinde de poli-
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tiske og praktiske barrierer for at udvikle et
tilstrækkeligt tæt treparts-samarbejde mel-
lem stat og organisationer.

Samtidig med at en række forhold taler
for en øget integration af arbejdsmiljøregu-
leringen og aftalesystemet, må det derfor
betragtes som et helt åbent spørgsmål, om
en sådan reguleringsform kan få et bredt
gennemslag på det danske arbejdsmarked.
Umiddelbart virker det mere sandsynligt
med en fortsat udvikling med aftaler, der
bygger oven på et grundlag af lovgivning
og tilhørende kontrolmulighed.

Afslutningsvis vil vi pege på forsknings-
behovet på dette område. Der er dels behov
for at analysere de drivkræfter og motiver,
der kan fremme integrationen mellem ar-
bejdsmiljølov og aftaler, dels behov for at
undersøge de forskellige aftaler som allere-
de eksisterer eller er under udvikling. Et tæt
samspil mellem nye aftaletyper og forsk-
ningen vil også kunne medvirke til den sy-
stematiske metodeudvikling, som er nød-
vendig for at opnå viden om, hvordan et
aktivt samspil mellem myndigheder og af-
taler kan foregå i praksis.
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