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Indledning

Denne rapport klarleegger en raekke forhold, der skal indteenkes ved udarbejdelse af
nye metoder og veerktgjer til formidling af sikkerhed og sundhed i forhold til medar-
bejdere med anden etnisk baggrund end dansk, ansat i slagteribranchen, fjerkrze-
branchen og jordbruget. Rapporten er forste fase i projektet: Arbejdsmiljg - med re-
spekt for forskelligheden.

Formalet med fgrste fase er dels at fa et grundlag for, hvilke psedagogiske principper
der skal leegges ind i de veerktgjer og metoder, der skal udvikles i anden fase, dels at
kortleegge hvilke barrierer der kan veere i forhold til forskellige grupper inden for
malgruppen og desuden at fa et bud pa virkemidler.

Rapport

Rapporten indeholder anbefalinger og leringsuddrag fra interviewene, suppleret
med konsulentens anbefalinger og overvejelser. Med henblik pa at imgdekomme ¢n-
sket om en kort fremstilling er rapporten struktureret pa falgende made:

1. Hovedtemaer og anbefalinger: En oversigt

2. Et detaljeret afsnit inkl. citater fra deltagerne i dataindsamlingen
3. Bilag

Metode

Der er afholdt syv fokusgruppeinterview (rundbordssamtaler) med i alt 24 repraesen-
tanter fra malgruppen fordelt pa to virksomheder inden for henholdsvis svineslagte-
rier, fjerkraeslagterier og gartnerier, alle geografisk pa Fyn og i Jylland. Desuden er
der afholdt et fokusgruppeinterview med fire medarbejdere pa et sjellandsk svine-
slagteri. Yderligere er der foretaget enkeltinterview med seks undervisere og in-
struktgrer, herunder konsulent Jamshid Golamian.

Hvert fokusgruppeinterview varede fra 1 — 3 timer. Der var forskel pa, hvor meget
information medarbejderne havde at byde ind med, ligesom der var forskel pa delta-
gernes danskkundskaber, men samtlige mgder var praeget af stor entusiasme og
munterhed.

Hvordan opgaven er grebet an

Projektleder konsulent Annette Hoffmann, DI, har sammen med projektgruppemed-
lemmerne udvalgt seks virksomheder. Disse virksomheder er blevet kontaktet af
projektlederen med henblik pa at deltage i dataindsamlingen (bilag 1). Den enkelte
virksomhed har dernzest udvalgt medarbejdere til interview, lagt lokaler til inter-
view og har venligst staet for forplejningen. Mgdet med slagteriarbejderne pa Sjeel-
land fandt sted i et forsamlingshus. Det var konsulenten, som arrangerede dette mg-
de med deltagelse af tyrkiske indvandrere.

I brevet til den enkelte virksomhed blev det henstillet at indbyde et bredt udsnit af
medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk til rundbordssamtalerne. Hen-
sigten var at fa udsagn fra savel nye som mere erfarne medarbejdere, unge og aldre,
kvinder og maend samt personer, som er gode og personer, som er mindre gode til
dansk. Virksomhederne efterkom denne anmodning, hvor det var muligt. I alt har 28
personer deltaget i rundbordssamtalerne. De repraesenterer fglgende etniske grupper



(nationaliteter): Afghanere, bosniere, etiopier, iranere, kineser, somalier, tamiler,
tyrkere, vestafrikaner og vietnamesere.

Det fremgar ikke af rapporten, hvem den enkelte deltager er, og hvor vedkommende
hgrer hjemme, hverken geografisk eller i forhold til personernes ansattelsessted. For
at sikre anonymitet er disse informationer ikke oplyst.

Ligeledes angives ikke, hvem der har sagt hvad i teksten. Deltagerne er blevet sik-
ret, at deres udtalelser, refleksioner og kommentarer fremstar uden navns naevnelse.
Bl.a. i en forstaelse af, at nogle deltagere ville tilrettelegge deres udsagn pa en an-
den made, hvis de ville blive citeret ved navn. Alle satninger i kursiv er direkte citat
fra mgdedeltagerne.

Til de atholdte interview og rundbordssamtaler er der forberedt en vejledende inter-
viewguide, jf. bilag 2 og 3. Denne guide er blevet til pa baggrund af samtale med og
fremsendte stikord fra projektgruppedeltagerne og konsulentens overvejelser.
Guiden er i store traek blevet overholdt under mgderne.

Udformningen af det enkelte mgde har vaeret yderst forskellig, og styringen har va-
rieret fra mgde til mgde. Projektleder Annette Hoffmann har deltaget i de fleste mg-
der og taget grundige noter, som hun senere har renskrevet. Hendes tilstedevarelse
har sikret, at konsulenten holdt sig til temaet og tillige veeret en medvirkende faktor
til, at mgderne foregik i en meget positiv and. Hun har desuden sgrget for, at konsu-
lenten i dag har en viden om ikke blot arbejdsmiljg, men ogsa om livet / og d¢gden
som kylling og svin — og sgrger for at vande sine roser to gange dagligt.

Konsulenten vil i denne sammenhang gerne benytte lejligheden til varmt at takke
samtlige personer, som pa den ene eller anden made har vaeret involveret i dataind-
samlingen og i forberedelsen heraf. Alle har medvirket til at ggre opgaven interes-
sant og spaendende. — Og forhabentligt ogsa vedkommende for projektets videre ar-

bejde.

Lotte Bgggild
Ayvalik, juli 2004.



1. Hovedtemaer og anbefalinger

Opgaven

Det forventes, at malgruppen bevidstggres omkring sikkerhed, sundhed, holdninger
til eget ansvar og eget ansvar pa en sddan made, at anvisningerne bliver gjort til en
del af medarbejderens selvforstaelse.

Malgruppen og barrierer for indlaering

Malgruppen bestdende af personer med anden etnisk baggrund end dansk er ikke en
entydig stgrrelse. Ud over en stor aldersmassig spredning og store forskelle i ud-
dannelsesmaessig baggrund er der andre variabler, der kan pavirke indsatsen med at
introducere arbejdsmiljg, herunder fgrst og fremmest danskkundskaber og motivati-
on.

Nogle medarbejdere har kun et sporadisk kendskab til dansk, nogle taler dansk til
husbehov, mens andre igen ingen vanskeligheder har ved sproget. Hvad motivation
angar, er det tilsyneladende mest kvinderne, som har gje for at passe pa deres krop,
mens iser de unge meend bleser egen sikkerhed og sundhed et langt stykke.

Koncentration om at fa fast arbejde, angsten for at miste sit arbejde, gnsket om at
ggre arbejdslederen tilpas, generthed, usikkerhed med hensyn til egne rettigheder og
en mere eller mindre sikker forvisning om, at temaet sikkerhed og sundhed ikke
spiller nogen overvejende rolle for virksomheden er endvidere blandt de forhold, der
virker som vaesentlige barrierer for bevidstggrelse af malgruppen generelt.

Hertil kommer forhold pa den enkelte virksomhed eller arbejdsplads, der enten
fremmer eller heemmer interessen for at tilegne sig reglerne og ggre dem til en del af
en arbejdsforstaelse og selvforstaelse.

Forskelle i forhold til arbejdsplads

Der er forskel pa arbejdspladserne i de udvalgte brancher. Nogle arbejdspladser er
arbejdskraft "tunge” som f.eks svineslagterier og fjerkraeslagterier, mens andre ar-
bejdspladser, f.eks. de gartnerier der medvirker i projektet, har relativt f4 medarbej-
dere. Denne forskel er betydningsfuld i forhold til den opmarksomhed og omsorg,
der tildeles hver enkelt medarbejder.

Et andet forhold, der spiller en afggrende rolle for implementering af regler for ar-
bejdsmiljg, er det relative antal af medarbejdere med anden etnisk baggrund end
dansk pa den enkelte virksomhed.

Der bgr skelnes mellem etnisk minoritets "tunge” og etnisk minoritets “lette” ar-
bejdspladser. Denne forskel er betydningsfuld for instruktion og implementering af
regler for arbejdsmiljg.

En yderligere variabel er virksomhedens interesse i og forstaelse for at fremelske et
godt arbejdsklima for samtlige medarbejdere. Det psykiske arbejdsmiljg har en di-
rekte sammenhaeng med antal af ulykker og sygefraveer.



Hvordan oplever malgruppen, at de har modtaget introduktion til
sikkerhed og sundhed

Instruktion til arbejdsmiljg er ikke det tema, medarbejderne har mest fokus pa. De-
res opmaerksomhed er knyttet til arbejdsinstruktion. For dem handler det fgrst og
fremmest om at fa et (fast) arbejde og dernaest om at udfere dette arbejde pa en sa-
dan made, at de kan beholde det. Hertil kommer gnsket om en hgj / hgjere lgn. Ar-
bejdsforhold, herunder sikkerhed og sundhed har kun sekundeer interesse.

Pa det grundlag er det forstaeligt, at flere mgdedeltagere umiddelbart mener, de ik-
ke har modtaget instruktion i arbejdsmiljg, mens samtlige medarbejdere fremhaever
instruktion i arbejdsteknik.

Ved nermere eftertanke nevner iseéer de personer, som har gaet pa kursus, at dette
kursus ogsa omfattede en instruktion til sikkerhedsregler. Nogle medarbejdere
fremheever besgg af BST, mens andre naevner sikkerhedsreprasentant, arbejdsleder
eller kolleger som kilde til deres viden om sikkerhed og sundhed.

Dette problem kan delvis imgdekommes, hvis introduktion til arbejdsmiljg formali-
seres pa lige fod med kvalitet og hygiejne. Det er ngdvendigt, at man fra virksomhe-
dens side formidler den indstilling, at arbejdsmiljg er lige sa veesentligt et tema som
kvalitet i arbejdet. I dag vejes produktbeskyttelse hgjere end medarbejderbeskyttel-
se.

Pa den anden side er de mange medarbejderes egen nedprioritering af temaet en
yderligere udfordring for instruktgrerne.

Holdninger til fysisk og psykisk arbejdsmiljo

Selv om papasselighed i det daglige kan vaere ringe, er de fleste - med mange unge
som en vigtig undtagelse — bevidste om, hvad de udsaetter deres krop for. Kroppen er
et arbejdsredskab og ma ikke gdeleegges. Men netop det forhold, at kroppen er ar-
bejdsredskabet, ggr, at anvendelse af kroppen er selve forudsaetningen for at kunne
bestride arbejdet. Og hensynet til kroppen kan ikke altid tilgodeses med det hgje
tempo, der kraeves for at holde akkorden.

At en hgj lgn er en rimelig kompensation for det fysisk opslidende arbejde er der
imidlertid bred enighed om pa svineslagterierne. Med tilsvarende ringe motivation
for at tilgodese henvisninger om udstreekninger m.v. sikkerhedsinstruktioner far
mere opmaerksomhed.

Samme dilemma ser vi ikke i samme grad pa de virksomheder, hvor tempoet ikke er
skruet sa voldsomt op, selv om selve arbejdet bestar af ensidigt, gentaget arbejde.
Der sker ikke sa mange ulykker pa gartnerier, der kan relateres til brud pa sikker-
hedsregler. Samtidig er omsorgen for den enkelte medarbejder stgrre pa de gartneri-
er, der deltog i dataindsamlingen. Pa det ene gartneri laegges der vaegt pa afspeen-
ding under selve arbejdet med fem minutters gymnastik hver dag. Her understreger
medarbejderne, at de foretraekker arbejdet i et rent, stgjfrit, ikke-ildelugtende miljg
selv om det er til en vaesentlig lavere lgn. At arbejde med blomster er i sig selv til-
fredsstillende.



Pa fjerkraeslagterierne er lgnnen relativt lav, og gener med kulde, stgj og lugte store.
Medarbejderne arbejder ikke med tunge dyrekroppe, og mange tunge lgft er nogle
steder erstattet af maskiner, men arbejdstempoet er relativt hgjt, og meget arbejde
foregar endnu ikke maskinelt. Medarbejderne modtager her ikke et kursus, inden de
starter i produktionen. Disse virksomheder er blandt de etnisk tunge arbejdspladser,
og der er tilsyneladende stor forskel pa, hvilke instruktion i arbejdsmiljg medarbej-
derne modtager.

For samtlige medarbejdere gaelder det, at de psykiske rammer for arbejdsdagen spil-
ler en meget stor rolle. Medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk afkoder
kolleger, men fgrst og fremmest arbejdslederen. Arbejdsindsatsen haenger i udprae-
get grad sammen med at bevise sig selv gennem arbejdsindsatsen over for de gvrige
medarbejdere, men isaer over for arbejdslederen, som mange naerer respekt for — ikke
mindst hvis arbejdslederen er opmaerksom pa medarbejdernes velbefindende.

Arbejdslederen er bade nggleperson og arbejdets omdrejningspunkt i medarbejder-
nes bevidsthed. Han tillaegges et stort ansvar for, om savel det fysiske som det psyki-
ske arbejdsklima er godt eller darligt. For autoritetstro mennesker, som har deres
opmeerksomhed rettet mod arbejdslederen i et forsgg pa at afkode hans humgr og
hans gnsker, er det vigtigt, at arbejdslederen er opmaerksom pa sin rolle som model
for stemningen pa arbejdspladsen.

Et godt arbejdsklima opvejer de gener og ulemper, der er forbundet med arbejdet.
Den gode atmosfaere medvirker til at reducere antallet af arbejdsulykker og mindske
sygefraveer.

Barriere: En opsummering
Barrierer for implementering af arbejdsmiljg er bl.a.:

Vedr. malgruppen

- Malgruppens fokusering pa produktion og produktsikkerhed

- Malgruppens fglelse af, at temaet ikke er vedkommende

- Malgruppens manglende kendskab til dansk

- Malgruppens manglende motivation

- Malgruppens forstaelse for, at manglende efterlevelse af regler for arbejds-
miljg ikke medfgrer sanktioner

- Malgruppens angst eller modstand mod at indrgmme, nar et budskab ikke
bliver forstaet (’ja, ja’ problematikken)

Organisatoriske barrierer

- Manglende prioritering og formalisering af omradet

- Produktbeskyttelse vejes hgjere end producentbeskyttelse

- Dilemma mellem produktion og tid til at efterleve sikkerhedsregler

- Darligt arbejdsklima

- Opgaven er en ledelsesopgave, men arbejdslederne er ikke gjort ansvarlige
- Stor forskel pa instruktion

- Ofte mangelfuld instruktion, der ikke er malrettet malgruppen

- Darligt tidspunkt for instruktion

- Mangelfuld opfglgning



- Intet formaliseret samarbejde mellem instruktgr, arbejdsleder og sikker-
hedsreprasentant i forhold til informationsdeling og opfglgning

- Manglende eller utilstreekkelig information til sikkerhedsreprsesentanter
om, hvad deres opgave gar ud pa i forhold til implementering af temaet

- Sporadisk inkludering af medarbejdere

Forhold der fremmer indlaering

Vedr. malgruppen

- Malgruppens interesse i at beholde arbejdet

- Malgruppens interesse i at leve op til arbejdslederens anvisninger

- Malgruppens interesse i at vise loyalitet

- Malgruppens fokusering pa psykisk arbejdsklima

- Malgruppens anlaeg for at kunne afkode anvisninger og stemninger

Vedr. virksomheden

- Positivt arbejdsklima

- Omsorg for medarbejderne

- Opmearksomme arbejdsledere

- Grundig introduktion til arbejdsmiljg

- Opfelgning i dagligdagen (denne form for opfglgning er ogsa en form for test)
- Tid afsat til medarbejderne

- Opbakning til fremme af medarbejdernes gensidige hjeelpsomhed

- belgnning og konsekvens / paskgnnelse

Fra regler til implementering. Peedagogiske overvejelser over
virkemidler

Regler for arbejdsmiljg kan blive en del af virksomhedens regelsaet. Men det kraever
en samlet indsats fra virksomhedsledelse, instruktgrer, arbejdsledere og tillidsvalg-
te, hvis den enkelte medarbejder skal blive overbevist om, at der er tale om egentlige
regler og ikke blot henvisninger, som det er op til vedkommende at efterleve eller ik-
ke efterleve efter eget gnske og behov.

Bade en form for instruktion, der skal tage udgangspunkt i malgruppens stasted, og
teet opfplgning af sikkerhedsregler og sundhedsregler, er pakraevet for at sikre
grundlaget for, at den enkelte medarbejder omsatter reglerne til praksis, og selv gn-
sker at omsaette reglerne til en integreret del af sin arbejdsidentitet.

Det skal understreges, at arbejdsforstaelse og arbejdsidentitet ikke ngdvendigvis er
lig med en selvstzendig individuel tilgang til temaet. For de mange personer i mal-
gruppen, som fgrst og fremmest opfatter sig selv i tilknytning til andre (personer),
gaelder det om at sikre en sammenhaeng mellem temaet og den enkelte medarbejder.

Instruktionen i arbejdsmiljg skal ud fra denne viden om malgruppen derfor tilrette-
leegges saledes, at det forst og fremmest er tilknytningen mellem medarbejder og
tema, der er i fokus, og ikke tilknytningen mellem medarbejder og instruktgr. In-
struktgren (og senere arbejdsleder samt sikkerhedsreprsesentant) er et redskab i op-
byggelsen af denne syntese. Medarbejderen skal ikke ngdvendigvis have sig selv med
i denne opleering. Respekt for temaet kan maske bedst defineres ved, at instruktgr
og medarbejder sammen koncentrerer sig om indleringen af temaet.



Nogle kvinder er anderledes

For et mindretal af medarbejderne (fortrinsvis kvinder) gaelder det, at de under alle
omstendigheder satter fokus pa egen sikkerhed og sundhed og udelukkende skal
leere teknikker for arbejdsmiljg og forsikres om legitimiteten af at tilgodese sin krop
under arbejdet.

Selv om det indsamlede datamateriale ikke er tilstraekkeligt til at kunne give belaeg
for forskellen pa majoriteten og disse kvinder, formoder jeg, at arsagen skal findes i
det forhold, at kvinderne ikke kommer fra den patriarkalske kulturbaggrund, der er
kendetegnet for majoriteten af malgruppen. Maske er kvinderne religigse og ser det
som et religigst pabud at tage vare pa deres krop, maske kommer de fra en middel-
klassebaggrund, hvor det individuelle ansvar bliver gjort til en del af livsstilen.

Paedagogiske materialer som stotte i den paedagogiske indsats

Rent paedagogisk bgr instruktion af arbejdsmiljg forvaltes af erfarne (i betydningen:
vidende) instruktgrer, som forstar at satte temaet i fokus, mens de undgar andre
emner end netop arbejdsmiljget. Indleeringen skal balancere mellem medarbejder og
instrukter i en ligeveerdig samtale, der er underlagt temaet, saledes at temaet star
over bade instruktgr og medarbejder.

Magtforholdet mellem instruktgr og medarbejder skal bevidst underspilles, som man
kun kan underspille i en erkendelse af uligheden. Men det er ikke autoritetstro i for-
hold til instruktgren, der skal etableres, det er autoritetstro i forhold til temaet. Te-
ma og medarbejder skal sikres gensidig atheengighed.

De udarbejdede peedagogiske materialer (eksempelvis video / videooptagelser af den
enkelte medarbejder m.v.) skal ses som et faelles fokuseringspunkt for medarbejder
og instruktgr, men materialerne er underordnet samspillet mellem instruktgr og
medarbejder. De skal primeert understgtte instruktionen.

Et eksempel

Det er vanskeligt preecist at seette ord pa, hvad det er, jeg mener med det ovenstaen-
de, der let kan fremsta som et teoretisk, ikke operationelt indleeg om paedagogiske
virkemidler. Min intention er at forsgge at finde frem til en ny og anderledes sam-
menhaeng mellem malgruppe og paedagogiske virkemidler. Jeg prgver at komme et
spadestik leengere end de ofte hgrte bemeerkninger om "respekt”, "forskellig arbejds-
kultur”, ”’kommunikationsvanskeligheder” og andre begreber, der bringes i anven-
delse, nar forudsaetninger for en paedagogisk tilgang til malgruppen kommer i tale
med henblik pa at skabe et alternativt fundament for indleering. Lad mig forsgge at
illustrere, hvad jeg mener, ved et eksempel:

Den nye medarbejder introduceres til sin arbejdsopgave. Han koncentrerer sig om at
afkode handteringen af arbejdsopgaven. Det er instruktgrer / arbejdsledere enige om,
at malgruppen er rigtig dygtig til. Maske ser de det som et udslag af manglende
sprogkundskaber, at den nye medarbejder koncentrerer sig om at kigge efter frem
for at bruge ord. Maske tilleegger de maden at laere pa, at han er autoritetstro, ma-
ske at han gnsker at ggre instrukter / arbejdsleder tilfreds og derigennem beholde sit
arbejde og tjene penge. Mere anerkendelse og flere penge, hvis det lykkes ham at
bryde akkorden. Opfaslgning pa hans arbejdsindsats er patale og straf (eventuel af-
skedigelse), hvis han ikke overholder malet for produktionen.



Hvis antagelsen om, hvad instruktgrer og andre bemaerker er korrekt, er det fglgen-
de mgnster for tilleering netop den made, den nye medarbejder leerer pa og ger til sin
arbejdsidentitet: Afkodning — @Inske om at tilfredsstille (fra arbejdsleder)— Opmeerk-
somhed pa opfglgning — Paskgnnelse/belgnning (i form af lgn og paskgnnelse fra ar-
bejdsleder).

I denne proces deler arbejdsgiver, arbejdsleder og arbejdstager samme interesse,
nemlig interesse i produktionen og produktet.

Lad os sa vende blikket mod instruktion i arbejdsmiljg. Det burde veere muligt at
overfgre samme fokusering pa indleering af arbejdsmiljg som pa indleering af produk-
tionsteknik, nemlig ved at sesette fokus pa et mgnster for "produktion” af arbejdsmil-
Jo.

I virkeligheden er omradet praeget af:

- Usynlighed (pa de fleste virksomheder) dvs. at den nye medarbejder ikke
ved, hvad der skal afkodes

- Form for tilfredsstillelse. I dag er det kun ham selv, der kan blive tilfredsstil-
let ved at overholde anvisningerne. Og denne form for tilfredsstillelse inte-
resserer ham maske ikke.

- Paskgnnelse. De andre (instruktgrer og arbejdsledere) hverken belgnner el-
ler straffer ham, hvis han ikke efterlever instruktionen om at tage hensyn til
sig selv. Undtagelsen er anvisningerne med hensyn til produktionen: hygiej-
neregler og i et vist omfang sikkerhedsregler. De regler kender han til.

- Opfolgning. Han er opmaerksom pa, at der ikke er nogen, der tydeligt er gjort
ansvarlig for opfglgning. Ingen person med autoritet der interesserer sig for
emnet

- Hvis han eventuelt alligevel forsgger at patale forhold, der ikke er i orden (og
derfor ikke lever op til hans forventning om, at en arbejdsleders funktion er
at vide bedst/kunne bedst/ggre bedst) kan han risikere, at der ikke bliver
fulgt op pa hans anvisninger.

- Denne manglende opfglgning er en indirekte afvisning i stedet for den pa-
skgnnelse han forventer som belgnning. En afvisning bliver resultatet af, at
han har vist interesse for temaet og gjort det til en integreret del af sin ar-
bejdsidentitet. Afvisningen er dobbelttydig. Han fgler sig afvist af den per-
son, han er bundet til gennem produktionen, og han fgler afvist ved at pata-
ge sig et ansvar. Han forsgger naeppe igen.

Hvis den nye medarbejder skal blive interesseret i arbejdsmiljg, er det en forudsaet-
ning, at arbejdsmiljgtemaet tildeles samme status som produktionen og kommer til
at indga som et element i produktionen. Desuden skal indlering af regler for ar-
bejdsmiljg seette fokus pa indholdet af anvisningerne for at sikre en gensidig atheen-
gighed af arbejdsmiljg og medarbejder.

Anbefalinger

For at sikre den gensidige afthengighed af tema og medarbejder med anden etnisk
baggrund end dansk er der en raekke forhold,der skal tilgodeses. Flere af disse for-
hold formodes at kunne anvendes i forhold til hele medarbejderstaben, herunder ik-
ke mindst synligggrelse af arbejdsmiljgreglerne og koordinering af opfelgningsopga-



ven med aktiv inddragelse af instrukterer, arbejdsledere, tillidsvalgte og medarbej-
dere.

Det skal understreges, at opgaven kun vanskeligt kan lgses, medmindre arbejdsmil-
joet tildeles en anden status end den nuveerende pa den enkelte arbejdsplads. Hvor
regler, implementering og opfglgning er en del af virksomhedsprofilen, er der givet-
vis enkelte ting, der kan forbedres og finjusteres, men grundlaget er her i orden og
udsigterne for, at malet kan nas meget stgrre.

Instruktion

Nar malgruppen skal omszette instruktion i arbejdsmiljg til regler, der efterleves pa
arbejdspladsen i dagligdagen og ggres til en bevidst bestanddel i medarbejderens ar-
bejdsidentitet, anbefales det, at instruktionen varetages af personer med viden og
erfaring i arbejdsmiljg eventuelt suppleret med en medarbejder, som selv har veret
ude for en arbejdsulykke.

Det kan ikke anbefales, at en arbejdsleder i1 dagligt kontakt med malgruppen star for
instruktionen. I stedet skal der veere tale om en instruktgr, som kommer udefra. En
person som ikke er en del af den daglige produktion. Argumentet mod at anvende
arbejdslederen som instrukter er, at man pa den made kan komme 'udenom’ emnet.
En arbejdsleder kan sige "Det ved du jo godt” og lukke af for emnet.

I tilgift skal instruktgren tage udgangspunkt i de psedagogiske principper, der er
skitseret ovenfor. Instruktgren skal holde sig meget ngje til temaet og ma ikke forsg-
ge at tage andre emner op, endsige bevaege sig ind pa medarbejdernes privatliv. Den
professionelle indsats skal omfatte tematisk neerveaer, men privat distance til medar-
bejderne, saledes at det er temaet og kun temaet, der er i fokus under instruktionen.
Dette er ikke ensbetydende med, at samtalerne under forlgbet ikke skal veere per-
sonlige og neerveerende. Undervisningen skal vaere personlig, men ikke privat.

I dag forsgger nogle instruktgrer indledningsvis at tale om andet end temaet med
henblik pa at skabe en god atmosfaere. Selv om dette er et udtryk for prisvaerdig om-
sorg, er det ikke 1 overensstemmelse med malgruppens gnsker. Instruktgren forfejler
sin opgave, og malgruppen bliver i bedste fald forvirret, i veerste fald bekraftet i sin
formodning om, at instruktgren ikke har viden om det tema, han underviser i, og
netop derfor forsgger at introducere en anden dagsorden. Den gode atmosfaere skabes
gennem hgflighed og venlighed og ved at give malgruppen falelse af sikkerhed. Pa
dette grundlag kan den positive samtale om temaet gennemfores. Instruktgren skal
desuden vaere varsom med at sgrge for, at kursisterne kan beholde deres selvveerd
under instruktionen.

Kon, alder og etnicitet

Malgruppen gav samstemmende udtryk for gnsket om, at instruktionen bliver vare-
taget af en erfaren person med viden pa omradet. Der var ogsa generel enighed med
hensyn til, at det er ligegyldigt, om instruktionen bliver varetaget af en mand eller
en kvinde. Undtagelsen var enkelte maend, som giver udtryk for, at de fgler sig mere
trygge ved andre meend. Maend kan bedre identificere sig med maends arbejdsopga-
ver, lyder argumentet.
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Disse udsagn om irrelevans af kgn er vigtigt at understrege og have for gje i tilrette-
leeggelse af undervisning og opfglgning. Kvindelige tillidsvalgte har ofte en anden
indstilling til kgn end den, der her gives udtryk for. De mener ikke, at deres instruk-
ser vinder genklang hos mandlige medarbejdere.

Det er muligt, at kgnnet spiller en rolle. Men det er ogsa muligt, at det ikke er kgn,
men 1 nogle tilfeelde form og sammenhaeng, der kan vaere heemmende for kommuni-
kationen. Maske har medarbejderen ikke indset, hvilken funktion de pagaeldende til-
lidsvalgte indtager i forhold til overholdelse af regler for arbejdsmiljg. Ogsa i denne
sammenhang skal det understreges, at det er ngdvendigt at synligggre veerdien af
arbejdsmiljg og de personer, der sikrer reglerne pa arbejdspladsen.

Kgn, men ogsa alder er irrelevant, safremt instruktgren har den ngdvendige viden og
indsigt, understreges det. En enkelt medarbejder medgiver dog, at maend pa hans
fars alder naeppe vil veere seerligt motiveret for at tage imod instruktion fra en yngre
kvinde.

Vedrgrende instruktgrens etniske tilhgrsforhold blev det under dataindsamlingen
foreslaet, at instruktgren i arbejdsmiljg med fordel kunne vaere en person med anden
etnisk baggrund end dansk. Argumentet er, at en instruktgr med minoritetsbag-
grund lettere end en dansker vil kunne forsta malgruppens kulturelle forudseetnin-
ger. Det modsatte argument understreger ulempen ved understregning af etnicitet
frem for medarbejderidentitet.

En instruktgr med anden etnisk baggrund end dansk, som udelukkende varetager
instruktion af personer med anden etnisk baggrund end dansk vil kunne signalere
en eksklusion af malgruppen gennem en bevidst eller ubevidst forstaelse af, at der
allerede i instruktionssammenhaeng foregar en understregning af anderledeshed.
Hvis personer med anden etnisk baggrund end dansk forvalter instruktion af den
samlede medarbejdergruppe, er det naturligvis en ganske anden situation, der bgr
hilses velkommen.

Kursistholdets sammensaetning

I forhold til sammensaetning af kursisthold forlyder det, at man skal ssette fokus pa
mennesket som medarbejder, snarere end at satte fokus pa alder og kgn. Der er stor
bevagenhed for at kunne hjzlpe hinanden. Ikke mindst kvinder og @ldre maend an-
ser det som en selvfglge at hjaelpe kolleger. Dette forhold bgr tilgodeses og udnyttes i
undervisningssammenhgeng. Dataindsamlingen gav ikke her udtryk for det forhold,
at en hierarkisk struktur i egen gruppe kan pavirke dynamikken i gruppen, selv om
dette har vaeret pa tale i andre undersggelser.

Selv om der ikke skal tages hensyn til kgn og alder i sammensatning af hold, bgr
man huske pa, at malgruppen bestar af et bredt udsnit af mennesker; bedre talende,
darligt talende, kvinder der gemmer sig og maend og kvinder med forskellig ideolo-
gisk bagage. Derudover bgr instruktgren altid huske pa de individuelle forskelle, der
altid eksisterer i en gruppe.
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Tidspunkt for instruktion

Safremt instruktion i arbejdsmiljg bliver gjort til en fast bestanddel af introduktio-
nen til virksomheden pa samme niveau som introduktion til arbejdsopgaverne, vil
der vaere et naturligt sammenfald i tidspunktet for det ene og det andet. Hvis ar-
bejdsmiljgintroduktion bliver formaliseret pa lige fod med f.eks. kvalitet og hygiejne,
er det hovedsageligt et spgrgsmal om at udnytte instrukteren ordentligt i de fem
ugers grundkursus under AMU-systemet, forudsat at instruktgrer opfylder de krav
til malgruppepaedagogik, der er patalt i det ovenstaende afsnit.

Hvis introduktionen til arbejdsopgaver og arbejdsmiljg finder sted pa arbejdstage-
rens fgrste arbejdsdag, er det ikke muligt at forvente, at den nyansatte far noget ud
af denne introduktion. I denne situation kraever det (ikke mindst pa arbejdskraft-
tunge og etnisk minoritetstunge arbejdspladser) et meget stort opfslgningsapparat,
hvis virksomheden gnsker at sikre, at regler for arbejdsmiljg overholdes. Informati-
onsmangden er for voldsom pa ferstedagen, hvor den nyansatte ofte har vanskelig-
heder ved at koncentrere sig om meengden af nye indtryk og informationer. Hvis
vedkommende er darligt dansktalende, ggr det naturligvis ikke situationen lettere.

Hvor medarbejderstaben er lille pa virksomheder, der laegger veegt pa implemente-
ring af regler for arbejdsmiljg, er situationen en anden. Her betyder den daglige op-
falgning, at de anvisninger, man gerne skulle have leert fra starten, kommer lidt ef-
ter lidt

Undervisningssprog og sproget i de udarbejdede materialer

Det er fortrinsvis unge maend med et stor dansk netveerk, der argumenterer for at
undervisningssproget skal vaere dansk. Andre medarbejdere argumenterer for, at in-
troduktionen skal forega pa dansk, fordi man nu engang er i Danmark. Et yderligere
forsvar for, at undervisningssproget pa kurser vedrgrende arbejdsmiljs skal veere
dansk heefter sig ved, at arbejdssituationen under alle omstendigheder er dansk, og
at medarbejderen skal kunne forsta sikkerhedsinstruktioner pa dansk. Et modar-
gument til dette synspunkt henviser til, at instruktion omkring f.eks. ngdstop kan
opslas pa maskinerne pa medarbejdernes hjemmesprog. En forudssetning for, at
denne lgsning er operationel, er naturligvis, at den pagaeldende medarbejder kan lee-
se.

Flere personer holder fast i ngdvendigheden af, at de far lejlighed til at saette sig ind
i regler for arbejdsmiljg pa deres eget sprog. Hvis dette ikke kan lade sig ggre i un-
dervisningssituationen, fordi instruktgren ikke behersker medarbejderens hjemme-
sprog, skal undervisningsmaterialet tilgodese de sproglige vanskeligheder, hedder
det fra disse medarbejdere.

Undervisningsmaterialet vil kunne tilgodese de kommunikationsvanskeligheder, der
ngdvendigvis opstar i et samspil omkring et nyt tema, der skal indtaenkes pa et nyt
sprog, ved at give muligheder for mangfoldighed i selve materialet. Safremt der er
pkonomisk mulighed herfor kunne videoteksten indtales i versioner pa fremmed-
sprog ud over versionen pa dansk. Undertekster kunne ogsd komme pa tale. En an-
den lgsning kunne veere tekstheefter pa dansk og eventuel andre sprog, der supplerer
den danske tekst. Det skal understreges, at kurset ikke skal have karakter af at vee-
re et danskkursus, men gerne introducere fagudtryk, ligesom der introduceres fag-
udtryk i alle andre sammenhange.
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Nogle medarbejdere leegger veegt pa, at de ikke vil kunne profitere fra undervisnin-
gen 1 tilstraekkelig grad, hvis der ikke gives dem mulighed for at drgfte indholdet af
anvisninger pa eget sprog. Dels foreslar disse medarbejdere, at der gives tid til
“summegrupper” pa eget sprog, dels understreger de, at det er én sag at forsta in-
struktionen, noget ganske andet er at forklare sig og komme med detaljerede tema-
relevante spgrgsmal pa et sprog man ikke behersker til fulde. De fremhzaever, at et
kvalificeret input til undervisningen ngdvendigvis ma finde sted pa et sprog, som de
kan udtrykke sig pa. At det ikke er dem selv, men en kollega som er bedre til dansk,
som fremfgrer deres meninger, er i deres gjne relativt underordnet.

Et sikkert tegn pa at medarbejderen ikke har forstaet, hvad der bliver sagt (rent
sprogligt), eller hvad indholdet af det sagte gar ud p4, er en ’ja,ja’ respons. Denne re-
spons, der tyder pa, at vedkommende enten ikke har hgrt efter, eller ikke kan knak-
ke koden af det der bliver sagt, bunder enten i angst for ikke at sige/ggre det rigtige
eller af ligegyldighed over for budskabet eller budbringeren. Et modtraek er for in-
struktgren om at bede medarbejderen gentage, hvad der er blevet sagt eller udfgre,
hvad der er blevet bedt om.

Test

Formalet med en eventuel test er at sikre, at instruktionen er blevet forstaet, og at
instrukserne bliver indarbejdet i de daglige arbejdsopgaver. Det kan vaere medvir-
kende til at skaerpe opmaerksomheden omkring temaet, hvis der er en prgve pa, om
medarbejderne har opnaet viden.

Testen kan iveaerkszettes i forbindelse med selve instruktionen af arbejdsmiljg eller
veere en del af en opfglgningsprocedure, hvor testen kan udarbejdes som en form for
checkskema, der afleveres til arbejdslederen, eventuel i forbindelse med den maned-
lige sikkerhedsrundgang.

En test under selve instruktionsforlgbet kan udarbejdes efter flere psedagogiske
principper, tilpasset malgruppens niveau. Der kan vaere tale om skriftlig test eller
mundtlig test efter princippet: vis mig hvad du ggr, nar.... Og: Vis mig hvad du gor,
hvis....

Det skal understreges, at testen ikke indfgres for at knaeekke medarbejdernes selvtil-
lid. Derfor skal der ogsa gives mulighed for, at en del hvis ikke hele testmaterialet
skal kunne drgftes i gruppen. Hvis man i virksomheden gnsker at indfgre sanktioner
i forbindelse med en utilfredsstillende implementering af arbejdsmiljgregler anbefa-
les det, at dette alvorlige skridt henlaegges til opfelgningsproceduren.

Opfelgning

Opfelgning omkring regler for arbejdsmiljg i dagligdagen er en udfordring, der ikke
tilgodeses p4 mange virksomheder. Arsagerne er mange og indeholder aspekter, der
omfatter savel organisation og struktur pa arbejdspladsen, manglende motivation
fra ledelsesside og utilstreekkelig opmeerksomhed fra tillidsmandsside samt ligegyl-
dighed fra medarbejderside. Temaet tilsidesaettes hele vejen rundt. Dette gaelder til-
syneladende til og med besgg fra BST, som pa nogle arbejdspladser siges at have ka-
rakter af arrangerede forestillinger.
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BST kunne i forhold til opfslgning af arbejdsmiljgregler patage sig en form for "fgd-
selshjeelp” til sikkerhedsreprzesentanter eller andre ansvarliggjorte medarbejdere,
lyder anbefalingen. De pageeldende personer ggres herved tydelige i forhold til op-
felgningsopgaven. Det vises tydeligt for alle, at sikkerhedsrepraesentanten har en
seerlig opgave i forbindelse med overholdelse af reglerne for arbejdsmiljg. Forudsaet-
ningen for, at sikkerhedsreprasentanten patager sig denne opgave er naturligvis, at
vedkommende far kendskab til opgaven og tildeles den forngdne tid til at kunne va-
retage opgaven pa en forsvarlig made.

At de ansvarlige for opfglgning burde udstyres med en form for “emblem” eller et lig-
nende tegn pa synlighed, er en anbefaling fra flere sider. Dels ville tydeligggrelsen
sikre den ansvarlige en form for legitimitet, dels ville medarbejderen blive gjort op-
meerksom pa muligheden for at henvende sig netop til denne person med sine
sporgsmal og fa forklaring pa ting, der undrer vedkommende.

Koordination af informationer og regler for arbejdsmiljg mellem instruktgr og sik-
kerhedsrepraesentant medvirker derudover til at skabe troveerdighed omkring struk-
tur og samordning pa arbejdspladsen.

Andre mader at folge op pa instruktion og vedligeholde opmaerksomheden omkring
temaet kan ske i forbindelse med medarbejdermgder og den manedlige vurdering,
hvor der skal der tales om arbejdssikkerhed. Endvidere kan der fglges op pa temaet i
forbindelse med MUS samtaler.

Samarbejde med danskundervisere pa arbejdspladsen

Nogle virksomheder har indgaet et samarbejde med det lokale sprogcenter omkring
sprogundervisning pa arbejdspladsen. Undervisere fra sprogcentret gennemfgrer
undervisning i dansk med de medarbejdere, som har mangelfulde danskkundskaber.
Det kan i dag ikke tages for givet, at undervisningen i dansk ogsa omfatter instruk-
tion i virksomhedens arbejdsbetingelser, herunder instruktion i arbejdsmiljg.

Et samarbejde mellem instruktgrer i arbejdsmiljg og sproglerere pa arbejdspladsen
er ganske oplagt. Det i fase 2 udarbejdede materiale vil med stor fordel kunne an-
vendes ogsa af sproglerere i undervisning af malgruppen. Et samarbejde mellem
sproglaerere og instruktgrer vil kunne sikre, at malgruppen erhverver sig et grundigt
kendskab til de ord og begreber, der er relevante i instruktion af arbejdsmiljg. En
eventuel kommunikationsbrist, der bygger pa mangelfulde danskkundskaber, vil
herigennem kunne elimineres eller i hvert fald minimeres betragteligt.

Traening af instrukterer. En ny uddannelse

I forstaelse af, at udfordringerne vedrgrende instruktion af arbejdsmiljg til malgrup-
pen er komplekse og gmtalelige, foreslas det, at der uddannes personer, der kan va-
retage instruktionen af lokale instruktgrer pa en hensigtsmaessig made. Disse perso-
ner kan rekrutteres blandt gruppen af fungerende instruktgrer tilknyttet arbejds-
pladsen eller udveelges i et samarbejde med projektgruppen og BST.
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2. Detaljeret redeggrelse

Malgruppen, sprog og holdning til fysisk arbejdsmiljg

Malgruppen er ikke en entydig stgrrelse. Den omfatter personer — fortrinsvis ind-
vandrere - som har veeret pa et dansk arbejdsmarked i mange ar, og personer — for-
trinsvis flygtninge eller personer, som er familiesammenfgrt til flygtninge, indvan-
drere eller danskere - som netop er kommet ud pa det danske arbejdsmarked. Der er
stor aldersmeessig spredning og betydningsfuld forskel i uddannelsesmaessig bag-
grund. Iszer mange flygtninge har en uddannelse og arbejdserfaring fra deres hjem-
land. Der er med andre ord forskellige forudssetninger for at kunne fa indflydelse pa
sit eget liv ogsa i en arbejdsmeessig sammenhaeng.

Sprog

Nogle medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk er gode til at forsta og
udtrykke sig pa dansk, mens andre har store vanskeligheder ved sproget. Nogle gi-
ver udtryk for, at de danske medarbejdere ikke gnsker at forsta, hvad de siger, mens
andre bliver forstaet pa trods af et meget lille ordforrad.

Motivation for at leere sproget varierer fra person til person; fra relativ ligegyldighed
til at betragte denne udfordring som yderst vigtig for den pagaeldende.

Iseer de unge maend, som har en dansk kaereste er ivrige efter at beherske sproget, og
det er da ogsa disse personer, der er de ivrigste fortalere for, at det paedagogiske ma-
teriale til introduktion af arbejdsmiljg skal veere pa dansk. I modsaetning til de unge
meend med en dansk omgangskreds findes der en del kvinder, ofte ikke seerligt vel-
uddannede, som vaegrer sig ved at forbedre deres sprogkundskaber. Disse kvinder er
naturligvis interesserede i, at instruktion og undervisning kan forega pa deres
hjemmesprog.

Nogle personer er generte og har af denne grund vanskeligheder ved at fgre sig frem
pa dansk, mens andre er knap sa tilbageholdende. Ogsa i denne sammenheaeng er al-
der ofte et vigtigt pejlemeerke.

Mulighed for at leere sprog pa et kommunalt sprogcenter er ulige fordelt. Fra flygt-
ningen, der er tvunget til i en periode at ga pa sprogkursus til den familiesammen-
forte medarbejder, som ikke ngdvendigvis far tilbudt et sprogkursus. Nogle kommu-
ner tilbyder familiesammenfgrte personer et kursus i dansk, mens andre ikke ggr
det. Med hensyn til introduktion af arbejdsrelevante fagudtryk laeres disse forst og
fremmest pa arbejdspladsen.

Krop og sikkerhed

Unge maend har tilsyneladende ikke samme interesse i at tage hensyn til deres krop
som mange @ldre maend og nesten samtlige kvinder. Som en sldre medarbejder si-
ger om de unge maend: "Unge mennesker er ligeglade. De unge kender ikke virkelig-
heden, men tror, at alting er sjov. Man skal selv fa en skade, for man laerer noget.”
Ligegyldigheden kommer ogsa til udtryk i fglgende bemaerkning: ”Vi er ikke danske-
re, vi er ligeglade med sikkerhed”. Samme unge mand er dog ikke helt ligeglad, hvil-
ken den efterfglgende kommentar bevidner: “Jeg har en forsikring, sa hvis der sker
noget, skal jeg have erstatning." Kroppen er imidlertid vigtig for mange af de unge
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maends selvopfattelse. Derfor er der en del af dem, der dyrker motion efter arbejds-
tid.

Selv om papasselighed i det daglige kan vaere ringe, er stort set alle agtpagivende
med hensyn, til hvad de udseetter deres kroppe for. Kroppen er et arbejdsredskab og
ma ikke gdelaegges: "Hvis jeg gdelaegger min ryg, er det slut med arbejdet”, lyder det.
Alligevel er det daglige arbejde sa hardt for kvinder pa slagterier, at de falder om pa
sofaen, nar dagen er omme. Disse kvinder er bevidste om arbejdets pavirkning af de-
res fysiske velbefindende. Som de siger: ’Man ma ggre noget for at passe pa sig selv”.
De samme kvinder har imidlertid ikke overskud til at ggre noget ved sagen, undta-
gen nar det drejer sig om at baere tunge ting, hvilket de vaegrer sig ved. Motion efter
arbejdstid bliver der heller ikke tale om. ”Det er godt at svgmme, men det har vi ikke
energi til”. "Det er bedre at slappe af pa sofaen”.

Men netop det forhold, at kroppen er arbejdsredskabet, gor, at anvendelse af krop-
pen er selve forudsaetningen for at kunne bestride arbejdet. Og hensynet til kroppen
kan ikke altid tilgodeses med det hgje tempo, der kraeves for at holde akkorden: "Du
skal skeere langsomt for at passe pa”. For langsomt kan man tilfgje. Og der er almen
enighed om, at lgnnen er vigtigere end papasselighed. Nar der kan skeres ned pa
arbejdsbevaegelser, der tager tid, gor man det. Selv om det forgger sikkerheds-
risikoen: "Det er sveert at komme kniven i knivholderen. Det tager leengere tid. Nu
leegger jeg den bare vaek”.

Akkord og hjeelpemidler

Hensynet til at opretholde akkorden kommer fgr sikkerhed og sundhed. Den sakald-
te "knivfri” dag er af samme grund ikke populeer pa alle virksomheder. Nogle steder
er den indfgrt mod medarbejdernes gnske, og andre steder forbliver det knivfri dag i
teorien. "Hos os er det knivfri dag pa papiret”. Pa disse arbejdspladser har ingen til-
syneladende interesse i at efterkomme denne forordning, hvis formal er at reducere
nedslidning af kroppen. Rotationsordninger benyttes pa slagterierne, men nogle ar-
bejdsopgaver roteres ikke. Heller ikke pa gartnerier er der tale om rotation. Her er
det meste af arbejdet overtaget af maskiner.

Maskiner erstatter mennesker og selve arbejdsopgaverne bliver lettere, mener man-
ge aeldre medarbejdere. De nye hjelpemidler som skerehandsker og hgreveern er i
sig selv en forbedring af det fysiske arbejdsmiljg. "Arbejdet er naesten luksusarbejde.
I forhold til tidligere har vi fiet mange hjalpemidler”, siger en sldre medarbejder
med anden etnisk baggrund end dansk. Justerbare borde er eksempelvis et hjeelpe-
middel, der prises pa samtlige virksomheder. "Det betyder meget, hvis bordet ikke er
veljusteret”.

Det er dog ikke alle, der er lige tilfredse med alle hjeelpemidler. Hgrevaern er popu-
lzere hos nogle, mens andre ikke bruger dem. Modviljen mod at bruge dette hjalpe-
middel kan skyldes, at man bliver afskaret fra kommunikation med kollegerne. "Hg-
reveern beskytter mod stgj, men man kan ikke hgre noget, hverken hvad kolleger si-
ger, eller hvis der kommer en truck”, siges det. En anden grund til ikke at bruge hg-
reveern er udgiften forbundet dermed: "Jeg kender ikke reglerne om hgreveern. Der
skal betales for at fa dem. Det er vist noget med at kede sig og derfor hgre musik”.
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Pa nogle virksomheder er der oprettet motionsrum til fri afbenyttelse. Men de er
ifglge de interviewede personer ikke serligt velbesggt. Medarbejderne vil hjem (til
sofaen), nar de har fri fra arbejde. Noget andet var, hvis man kunne passe sin krop i
arbejdstiden. En medarbejder har denne erfaring fra en tidligere arbejdsplads: "Pa et
andet slagteri kommer der en massgr to gange om ugen og giver ben og skuldre en
omgang. Han fortaeller ogsa, hvordan vi skal arbejde for at passe pa vore kroppe.
Man bliver som nyfgdt”.

Kulturbestemt arbejdsindsats

Den ovenstaende bemaerkning om at vaere ligeglad med sikkerhed, fordi man ikke er
dansker, indikerer, at udleendinge og danskere skulle have forskellig arbejdskultur.
Dette er bade rigtigt og forkert. Rigtigt i den forstand at mange udlaendinge viser sig
gennem arbejdet. Derfor forsgger de at stille arbejdslederen tilfreds og imponere de-
res danske kolleger ved at saette arbejdstempoet op. "En udlending gdelaegger ak-
korden”, konstaterer de selv. Da de har vanskeligheder ved at kommunikere pa an-
den made, viser deres velvilje gennem udfgrelse af selve arbejdet.

Antagelsen om kulturelle forskelle er ogsa rigtigt i den forstand, at mange har en
udtalt respekt for arbejdsgiveren og for arbejdslederen. En form for respekt mange
danske kolleger maske ikke har i sa udpraeget grad. P4 den anden side er antagelsen
om forskelle ogsa forkert. Kultur er ikke en fast stgrrelse. Og indstilling og holdning
endrer sig ofte over tid. F.eks. unge mennesker, der er efterkommere af flygtninge
og indvandrere afviger ikke synderligt fra unge danskere i deres holdning til arbejde.

Forskel pa arbejdspladser

Der er forskel pa malgruppen, og der er forskel pa arbejdspladserne i de udvalgte
brancher. Nogle arbejdspladser har mange medarbejdere. De er arbejdskraft "tunge”
som f.eks. svineslagterier og fljerkreeslagterier, mens de besggte gartnerier har rela-
tivt fA medarbejdere. En anden variabel er, hvorvidt der er tale om etnisk minoritets
“tunge” eller etnisk minoritets "lette” arbejdspladser. Om der er mange medarbejde-
re med anden etnisk baggrund end dansk pa den enkelte virksomhed, eller om der er
fa. Denne forskel kan veere betydningsfuld for instruktion og implementering af reg-
ler for arbejdsmiljg.

Omsorg for den enkelte medarbejder synes at pavirke savel det fysiske som det psy-
kiske arbejdsmiljg pa en positiv made. Omsorg synes fgrst og fremmest at veere knyt-
tet til den enkelte virksomhedsleders forstaelse af human kapital, men haenger ogsa
sammen med etnisk minoritetstunge og etnisk minoritetslette arbejdspladser.

Pa minoritetstunge virksomheder kan der veere tale om en skelnen mellem ”0s” og
“dem”, hvor medarbejderne opfatter, at der er tale om to forskellige grupper medar-
bejdere. Denne opfattelse har stor betydning for arbejdsmiljget generelt. Pa nogle
arbejdspladser betyder modsatningen mellem "udlaendinge” og danskere, at der er
en mistillid omkring hvad ”vi’/”de” siger og g¢r i forhold til hinanden.

En tillidsrepraesentant paskgnner dataindsamlingens anonymitet for, som hun siger:
“Ellers ville jeg jo fa dem pa nakken”. Vedkommende har heller ikke meget tilovers
for arbejdslederens forvaltning af sikkerhedsreglerne: "Det er ikke dem, der skal for-
klare 10-15 gange, og sa ggr de det omvendte. Det er ved at vaere et problem”.
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Samme idé om forskelsbehandling med rod i etniske forskelle lyder fra modsat hold:
” Vi udleendinge far tildelt det mest snavsede og det mest vanskelige arbejde. Men vi
kan ikke klage, for sa er det ud.” ’En udleending kan ikke sige, at han har ondt og vil
aflastes”. "Mester siger noget til os, men han kan ikke sige noget til de danskere,
som har veeret her leenge”.

Det psykiske arbejdsklima kommer pa en hard prgve pa arbejdspladser, hvor forhol-
det mellem medarbejderne er anstrengt. Som en medarbejder foreslog med et suk:
“Der burde veere et kursus i misforstaelser”.

For at kunne udrede betingelserne pa den enkelte arbejdsplads kan det endvidere
veere hensigtsmeessigt at skelne mellem de virksomheder, hvor mennesket som res-
source vaegtes hgjt ogsa i forbindelse med produktionen i modssetning til de virksom-
heder, hvor denne moderne tilgang til medarbejderne ikke endnu har vundet indpas.
Forskellen kan ligge som en beslutning og strategi fra virksomhedens top, men kan
ogsa veere et udslag af den enkelte arbejdsleders tilgang til medarbejderne pa virk-
somheden. Der er saledes stor forskel fra medarbejdergruppe til medarbejdergruppe.

"Der er store forskelle pa, hvor man star. I det ene team hjeelper man hinanden, men
ikke i det andet team”. Og sa er der naturligvis forskelle fra person til person: "Jeg
sliber f.eks. knive for andre. Det er der ikke mange, der ggr, men jeg har den hold-
ning, at nar man hjalper, far man selv hjalp”. Denne indstilling kan imidlertid ogsa
ggres til et spgrgsmal om forskelle pa danskere og udleendinge: "I Danmark forventer
man ikke at blive hjulpet”.

Arbejdsmilje. Et omrade med andenprioritet

I forhold til at fa et arbejde og holde fast pa dette arbejde med de indtjeningsmulig-
heder og den fglelse af selvtilstraekkelighed der fglger med et fast arbejde, er det vig-
tigt at holde for gje, at forhold omkring arbejdsmiljg ikke prioriteres seerligt hgjt. I
hvert fald ikke, sa leenge fokus er pa at sikre sig ansaettelse. At have et arbejde, og
ikke mindst et fast arbejde er sa vigtigt for malgruppen, at hensynet hertil over-
skygger alt andet, eller sadan fremstar det i hvert fald, hvilket fglgende udsagn un-
derstreger: ” Arbejdslgse bliver betragtet som darlige mennesker”. Og "Hvis du har
et arbejde, har du en raekke muligheder. Du kan bl.a. lane penge i banken”.

Fokus pa arbejde og uddannelse til funktioner tilknyttet arbejdsopgaverne betyder,
at potentielle medarbejdere under oplaering eller jobtraening ikke vaegter de informa-
tioner, de far vedrgrende arbejdsmiljg seerligt hgjt. I denne periode far optraening i
produktionsmaessige kvalifikationer den fulde opmaerksomhed. Og den géar tilsynela-
dende ikke hand i hand med en opmeerksomhed omkring arbejdssikkerhed. Budska-
bet er klart: "Du skal ikke ga sa meget op i det sikkerhedsmaessige. Du skal arbejde”,
hedder det. Denne holdning er feelles for medarbejdere og arbejdsledere pa mange
virksomheder og derfor klart: "medvirkende til, at de ikke passer pa sig selv”, som en
instruktgr papeger.

Hvis tildeling af arbejde kunne haenge sammen med tilegnelse af regler for arbejds-
sikkerhed ville motivationen givetvis vaere en anden. Motivation for at komme i ar-
bejde haenger i dag sammen med motivation for at leere produktsikkerhed at kende,
ikke at tilegne sig kendskab til arbejdssikkerhed.
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"Du skal fglge reglerne for at have et arbejde” er et udsagn med flere betydninger.
Der ligger dels en anerkendelse af, at der er regler, der skal falges for at komme ind
pa en arbejdsplads, dels opmarksomheden pa, at der er regler, der skal fglges. Reg-
ler for arbejdsmiljg kunne blive en del af dette regelsaet, men det kraever en samlet
indsats fra virksomhedsledelse, instruktegrer, arbejdsledere og tillidsvalgte, hvis den
enkelte medarbejder skal blive overbevist om, at der er tale om egentlige regler og
ikke blot henvisninger. Bade instruktion og opfslgning af sikkerhedsregler og sund-
hedsregler er pakraevet for at sikre grundlaget for, at den enkelte medarbejder om-
saetter reglerne til praksis og gnsker at omsaette reglerne til praksis.

Psykisk arbejdsmilje

Der hersker en del forvirring over spgrgsmalet om, hvad deltagerne i rundbordssam-
talerne forstar ved begrebet "arbejdsmiljg”. En medarbejder, der helt klart gnskede
at besvare alle spgrgsmal og ikke afslgre ukendskab til noget som helst, kiggede et
kort gjeblik ganske forvirret pa konsulenterne og begyndte derpa en forklaring om,
at man skal passe pa miljget i forstaelse naturen. Denne person er ikke ene om at
veere usikker pa, hvilken mening ordet har. Andre efterlyste noget mere konkret, da
sporgsmalet blev stillet. Arbejdsmiljg som begreb giver ingen mening for de fleste.

Der er til gengeeld ingen tvivl om, at det psykiske arbejdsmiljg spiller en meget stor
rolle for deltagerne i rundbordssamtalerne. Samtlige deltagere kunne bidrage med
deres holdning til, hvordan det psykiske klima pa arbejdspladsen pavirker deres ar-
bejdsliv generelt og deres dagligdag specifikt. Der var kommentarer til savel ar-
bejdsstart som den daglige rutine ud fra devisen "Mennesker er lige som elektronik,
de er fintfglende”. En ordentlig introduktion til arbejdet og arbejdspladsen priorite-
ret hgjt og kommenteres bl.a. med fglgende bemaerkninger: ” Starten pa arbejdet er
meget vigtig”. "Lige nar man starter pa et nyt arbejde, har man nerver pa”.

Selv det hgjt veerdsatte gkonomiske udbytte kan tilsidesaettes til fordel for en ar-
bejdsplads, hvor der ikke finder mobning sted. "Mobning gdeleegger hele ens dag.
Lgnnen betyder ikke sa meget i forhold til et godt arbejdsklima”.

Arbejdslederens ansvar

Der pahviler arbejdslederen et seerligt ansvar i forhold til at opretholde en god tone
blandt medarbejderne, mener man. Dette kraever en anden form for temperament og
psykologisk sans end tidligere: ” Tidligere var formanden en stor mand; nu skal han
have psykologisk sans”, l¢d det samstemmende fra flere medarbejdere. Det skal un-
derstreges, at for de autoritetstro mennesker, som har deres opmaerksomhed rettet
mod arbejdslederen i et forsgg pa at afkode hans humgr og hans gnsker, er det meget
vigtigt, at arbejdslederen er opmaerksom pa sin rolle som model for stemningen pa
arbejdspladsen.

Hvad mester ggr eller ikke ggr far betydning for dagens forlgb. Medarbejderen med
anden etnisk baggrund end dansk bemzerker,om mester er opmaerksom: "Det ville
veere fint, hvis mester spurgte, hvordan det gar”, lyder det. Gensidig opmarksomhed
er tegn pa respekt. Og begrebet respekt har her en dobbelt betydning. Begrebet in-
deholder en holdning til personen, men ogsa til det personen repreesenterer. "Re-
spekt er bade respekt for reglerne og respekt fra mester”.
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Medarbejdernes anbefaling til arbejdslederen er at: "leegge et hgfligt niveau”. Det ses
som et klart gode, nar man som medarbejder: ’kan komme til mester med alt mu-
ligt”, men som mange understreger, har den moderne lederstil ogsa vundet indpas pa
nogle af de bergrte virksomheder. "I dag bliver man ikke mester, hvis man ikke er
flink”.

Meget vil veere vundet, nar respekt for arbejdslederen omsaettes til respekt for ar-
bejdsmiljg direkte eller indirekte via arbejdslederens respekt for arbejdsmiljg. Helt
galt er det, nar en medarbejder patager sig et ansvar og pataler ting, der ikke er i
orden, uden at der sker noget, sa forsvinder respekten og interessen for at engagere
sig ligesa. "Tingene skal veere i orden. Formanden skal sikre, at ting ordnes, nar vi
pataler det. Det sker ikke”.

Reduktion af ulykker

Den gode stemning er ikke blot en gevinst for samtlige medarbejdere, hvor det pape-
ges, at: "Arbejdsglaede er lig med medarbejderomsorg”. Den gode stemning kan lige-
frem kapitaliseres: "Det er dyrt for alle ved ulykker”, understreges det i drgftelserne
om arbejdssikkerhed. Endvidere papeger nogle medarbejdere sammenhaengen mel-
lem arbejdsklima og koncentration omkring arbejdet: "problemer pa arbejdspladsen
forer til koncentrationsbesvaer” — og maske til at sleekke pa sikkerhedsreglerne.

Det bliver understreget, hvordan arbejdsulykker ligefrem kan reduceres. Deltagerne
paviser sammenhaengen mellem et godt arbejdsklima, hvor "mester ikke skaelder ud”
og et lavt antal arbejdsulykker: "Der sker flere ulykker pa en arbejdsplads, hvor
medarbejderne bliver skaeldt ud”, lyder argumentet.

Det er ikke udelukkende arbejdsskader, der reduceres ved et godt arbejdsklima, hvor
medarbejderne ikke driller/mobber hinanden. Ogsa antallet af dage med sygefraveer
kan reduceres, nar medarbejderne er tilfredse med at ga pa arbejde. En utilfreds
medarbejder har lettere ved at melde sig syg. "En person, som bliver drillet, kan
f.eks reagere ved at ringe til arbejdspladsen og sige, at han har ondt i ryggen”, pape-
ger en ansat. I modsaetning hertil kunne en tilfreds ung mand sige om sin arbejds-
plads: "Jeg har det sjovt hver dag”.

Selve udfgrelsen af arbejdsprocessen kan medfgre psykiske problemer for den enkel-
te, haevdes det. Der teenkes pa de personer, som dagen lang afliver svin, men ogsa de
nye maskiner far en kommentar: "Pa den nye afdeling skal der skaeres 500 svin 1 ti-
men i stedet for 300. Og medarbejderen kommer til at sta inde i selve maskinen. Det
ma ga ud over din psyke, sa der burde vaere en form for psykologisk stgtte i forbin-
delse med dette arbejde”.

Tid er et problem

Et andet eksempel pa en sammenhaeng mellem det fysiske og psykiske velveere er
arbejdstempoet. Som tidligere nsevnt kan hensynet til indtjening tilsidesaette hensy-
net til sikkerhed. Der er imidlertid ogsa et andet aspekt ved det hgje tempo, der far
betydning for det psykiske arbejdsmiljg. Mange medarbejdere argumenterer for, at
der ikke er tid til at tage hensyn, at tiden er sa knap, at hensyn til sig selv og andre
tilsideseettes. Ogsa en sikkerhedsrepraesentant er opmeerksom pa vanskeligheden
ved at kombinere arbejdsopgaver med hvervet som sikkerhedsrepraesentant, uden at
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det gar ud over kolleger. "Det er sveert at tage tiden til arbejdet som sikkerhedsre-
praesentant, da det gar ud over kollegaer”, papeger hun.

“Problemet er tid. Hvornar skal vi ggre det?”, lyder det fra nogle ansatte, mens andre
er opmaerksomme pa, at tid er en relativ stgrrelse: "Det tager ikke laengere tid at gg-
re tingene rigtigt”, siger de i forbindelse med samtalen om produktionen, men ogsa i
forbindelse med samtalen om overholdelse af sikkerheds- og sundhedsregler. Ek-
sempelvis bliver der givet udtryk for, at tiden ikke kan anvendes til at rette op pa
kroppen. "Pauserne er for korte til at ggre gymnastik”, indvendes det pa én virksom-
hed, mens man pa en anden virksomhed som navnt har indfert gymnastik hver dag.
Til alle medarbejderes tilsyneladende tilfredshed.

Tidsproblemet er falles for de fleste. Det gaelder ikke blot medarbejderne, men ogsa
arbejdsledere og tillidsvalgte. Med dette problem i mente kan man fgle en vis skepsis
med hensyn til udbyttet af opfglgning pa instruktion af arbejdsmiljg. Det kommer
ikke til at fungere godt nok, medmindre der tildeles den ngdvendige tid til opfelg-
ning. "Der skal gives tid til kommunikation mellem medarbejdere, den tillidsvalgte
og arbejdslederen”, forlyder det.

Instruktion til arbejdsmiljo

"De har sagt det, men ikke nok”. Som allerede navnt er bevidstheden om at veere
blevet instrueret i regler for sikkerhed og sundhed ikke ngdvendigvis seerlig hgj.
Nogle personer giver udtryk for at veere informeret, men som citatet ovenfor antyder,
har det ikke vaeret godt nok eller ikke tilstraekkeligt eller ikke ofte nok.

Andre medarbejdere understreger, at det ikke er dem, som er glemsomme eller uop-
maerksomme. Deres holdning er, at de ikke har hgrt om temaet. Denne indstilling
geelder ikke mindst pa de virksomheder, hvor nye medarbejdere introduceres til ar-
bejdet og til arbejdsmiljget pa én og samme dag. Medarbejdere, som er blevet orien-
teret om temaet, samtidig med at de er blevet oplaert i arbejdsfunktioner, udtaler
samstemmende, at de ikke har kunnet kapere sa mange informationer pa én gang.
“Der bliver proppet alt for meget ind i hovedet pa os den fgrste dag”, oplever de.

Pa fgrstedagen far den nye medarbejder en raekke nye input. Nye arbejdsomrader,
men ogsa nye personer og deres funktioner skal leeres at kende. Den nye medarbej-
der ser pa fgrste arbejdsdag en tillidsrepraesentant, en arbejdsleder, en sikkerheds-
repreesentant og et antal mennesker, som vedkommende skal arbejde sammen. Og
det er ikke introduktion i arbejdsmiljg der gor stgrst indtryk. Orientering om ar-
bejdstgj, sko og smykker og regler for hygiejne blander sig med orientering vedrg-
rende produktion og pauser, og hertil kommer sikkerhedsreprsesentantens oriente-
ring om hensynet til ulykker og sikkerhed, bade maskinens og medarbejderens.

Samtlige orienteringer og henvisninger er vigtige for medarbejderen at huske pa i
forhold til at kunne indga i produktionen pa en fornuftig made. Men savel dem der
modtager, som dem der bliver modtaget, seetter fokus pa orientering vedrgrende pro-
duktion og produkt. "Sikkerhed og sundhed fylder meget lidt ved introduktionen”, er
der bred enighed om.

Tidspunktet for introduktion af arbejdsmiljg er ikke velvalgt, nar al vejledning og
samtlige anvisninger skal foregd pa én og samme dag. Pa de virksomheder, hvor
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medarbejderen deltager i et kursus inden ansesettelsen, er situationen naturligvis en
anden. Her er der tid til at instruere de kommende ansatte. Spgrgsmalet pa disse
virksomheder er, hvorvidt instruktion af arbejdsmiljg varetages godt nok. Om tema-
et bliver tildelt den opmeerksomhed, der er ngdvendig. "Instruktgren skal udnyttes
ordentligt under femugersperioden”, forlyder det, underforstaet at dette i gjeblikket
ikke ngdvendigvis er tilfaeldet.

Det er et yderligere dilemma, at nogle medarbejdere ikke ngdvendigvis er motivere-
de for at hgre efter den instruktion, de modtager. En del personer kan som navnt
ikke se deres fordel ved at vaere opmeerksomme, hvilket fglgende bemeerkning vidner
om: "Hvis jeg fik mere ud af det, ville jeg blive mere interesseret i arbejdsmiljg”.

Sammenfattende ma man konstatere, at introduktion til arbejdsmiljg ikke er inte-
greret i flere virksomheders praksis og heller ikke i malgruppens bevidsthed.

Hvem har medarbejderen hgrt om arbejdsmilje fra

Som det er blevet beskrevet, er der en del medarbejdere, som ikke mener, at de har
hgrt om arbejdsmiljg fra den arbejdsplads, de arbejder pa. Nogle havder at kende til
reglerne fra andre arbejdspladser, andre har hgrt om dem i private sammenhange,
hvor temaet er blevet drgftet venner imellem.

Ved naermere eftertanke naevner isaer de personer, som har gaet pa introduktions-
kursus, at dette kursus ogsd omfattede en instruktion til sikkerhedsregler. Nogle
medarbejdere fremhaever besgg af BST, mens andre naevner sikkerhedsreprasen-
tant, arbejdsleder eller arbejdskolleger som kilde til deres viden om sikkerhed og
sundhed.” Min arbejdsleder viste mig, hvad jeg skulle”. ” Sikkerhedsreprasentanten
gogr det fint, han forklarer, og der er tid til det”. "Mine arbejdskammerater fortalte
mig om ngdstop”. “Jeg spgrger arbejdslederen og de personer, der er sma som jeg
selv”.

Mens nogle medarbejdere afventer besked fra andre, er der nogle medarbejdere, som
selv tager initiativ til at spgrge: ” jeg spurgte selv dem, jeg arbejder med”. "Det er mit
eget ansvar”. "Hvis du ikke spgrger, er du dum”, lyder nogle kommentarer til dette
emne.

Opfolgning

Betydningen af opfglgning p4, hvorvidt medarbejderne opfylder hensigterne med reg-
lerne for arbejdsmiljg er stor. Som det er fremgaet af det ovenstaende underpriorite-
res introduktion af temaet pa mange arbejdspladser. Endvidere er temaet ikke ngd-
vendigvis integreret i den enkelte medarbejders arbejdsbevidsthed. Derfor er opfalg-
ning sa vigtig. Ikke mindst fordi noget tyder pa, at det er forst, nar medarbejderne er
gaet 1 gang med deres arbejde, at de begynder at blive interesseret i temaet. Fgrst da
hgrer de efter. ’Man skal leere det fra starten, men da hgrer man ikke efter. Lidt ef-
ter lidt kommer det”, lyder en meget abenhjertig bemaerkning.

Pa de virksomheder, hvor der leegges vaegt pa den daglige opfglgning i praksis, er det
ikke ngdvendigt at formalisere opfelgningen. Men pa andre arbejdspladser ma det
anses at veere en klar fordel at formalisere opfglgningen pa sikkerheds- og sundheds-
indsatsen. Ogsa en instrukter og en sikkerhedsrepreesentant papeger dette: "Det er
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en god ide at formalisere sikkerhedsarbejdet og give en beskrivelse af, hvad vi skal”,
anbefaler de.

Det paligger ofte sikkerhedsrepraesentanten at fglge op pa implementering af regler-
ne. Derfor er der et stort dilemma forbundet med den manglende eller utilstraekkelig
information til sikkerhedsreprasentanter om, hvad deres opgave gar ud pa i forhold
til implementering af temaet. Nedprioritering af selve opfslgningsarbejdet virker
heller ikke som nogen tilskyndelse til at patage sig opgaven. Denne nedprioritering
af opgaven gar ud over den status, sikkerhedsreprasentanten har eller maske sna-
rere ikke har pa virksomheden. "Mange ved ikke nok om, hvorfor man har en sik-
kerhedsrepraesentant”, konstaterer en deltager i dataindsamlingen.

At der pa nogle arbejdspladser ydermere ikke er afsat den forngdne tid til, at sikker-
hedsreprasentanten kan opfylde sine forpligtelser i forhold til opgaven, gor hverken
opgaven lettere eller mere tillokkende. Det kan derfor ikke undre, nar det pa nogle
arbejdspladser konstateres, at der er vanskeligheder ved at fa medarbejderne til at
patage sig hvervet som tillidsreprasentant. "Hvervet som sikkerhedsreprasentant
er ikke seaerligt tillokkende”.

Maske kunne en mere tydelig inddragelse af ngglepersoner blandt medarbejderne
bidrage til lgsningen af problemet omkring opfslgning. Udvalgte medarbejdere kun-
ne inddrages mere direkte i opfglgningsarbejdet. Dette ville kraeve, at man gav disse
ngglepersoner nogle nye kompetencer, hvilket indbefatter, at man pa virksomheden
gnsker at investere penge i projektet. En instruktgr papeger denne mulighed: Det
ville veere: " Ideelt at udvide folks kompetencer, men det koster. Der er langt flere
kompetencer hos folk, end vi regner med”.

Selv om mange medarbejdere pa nuvaerende tidspunkt tilsyneladende ikke gnsker at
involvere sig aktivt i opfglgning af regler for arbejdsmiljg, betyder det ikke ngdven-
digvis, at de selv samme medarbejdere ikke fglger med i virksomhedens praksis for
implementering af opfslgning. En afkodning er ikke ngdvendigvis lig med at blande

sig.

En medarbejderkommentar viser f.eks., at den pageldende person ikke har meget
tilovers for den nuvaerende praksis omkring opfglgning pa den virksomhed, hvor han
selv arbejder, selv om han synes, det er formalslgst at involvere sig. Han skal i hvert
fald ikke udsaette sig selv for mulighed for at blive fyret og fortaeller ikke om, hvad
han ser, hverken til arbejdsleder eller til sikkerhedsrepraesentant, som begge har be-
fgjelser til at fyre en medarbejder, hvilket han understreger som en forklaring pa,
hvorfor han ikke siger eller ggr noget. Denne medarbejder papeger, at opfslgning og
kontrol kan vare et spil for galleriet:” Nar der kommer kontrol, er der givet besked i
forvejen, sa der kan veere ordentligt. BST kommer forbi og snakker med mester eller
personer udvalgt af mester”.

Instruktion

Ideen med at lave et introduktionsmateriale i form af en video eller noget andet vi-
suelt mgdes med bred accept. Forstaelsen for at bruge videofilm som undervisnings-
materiale er stor. Det anbefales af medarbejderne at anvende film, “der viser, hvad
der sker, nar noget gar galt”.
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Instruktgren kan enten vaelge at vise videoen i sin fulde leengde eller valge at:
“stoppe filmen undervejs og snakke om det og besvare spgrgsmal. Eventuelt lave en
test. Der skal eventuelt udloddes en gevinst til de personer, der laver testen rigtigt”.
Afkodning - Samtale — Opfglgning — Belgnning. Denne medarbejders udsagn beskri-
ver de samme elementer, der gar igen fra den ovenfor beskrevne made, som personer
fra malgruppen indlerer temaer omkring produktionen pa.

Der henvises til forskellige fordele ved at anvende videofilm som undervisningsma-
teriale. Temaet ggres vedkommende for den enkelte, ikke mindst hvis vedkommende
far mulighed for at se sig selv pa en videooptagelse. En videooptagelse kan fa den
enkelte medarbejder til selv at kunne konstatere egne fejl. "Det ville veere en god idé
at lave videooptagelse af hver enkelt, sa vedkommende selv kan se, hvad han ggr for-
kert”, foreslas det.

En anden fordel ved anvendelse af videofilm er, at: "Video gg¢r instruktionen person-
uathengig”. Erfaring med instruktgrer, som har veeret private, skinner igennem
denne kommentar. Et godt materiale ggr behovet for en god instruktgr mindre
tungtvejende, siges det. "Ved anvendelse af video, bliver formidleren ikke sa afgg-
rende”, anfgrer en anden person.

Hvordan kunne en ideel introduktion til arbejdsmilje se ud?

Dette spgrgsmal afstedkom en raekke kommentarer, der giver anvisning pa form og
viden om temaet, der er sa central for medarbejdernes accept af introduktion af ar-
bejdsmiljg. Nogle kommentarer lyder saledes:

- "Det er maden, man forklarer pa, der er vigtig. Den skal veere respektfuld”

- ”Starten er vigtig. Sige paent goddag, vaere hgflig og flink, ikke dikterende”

- “Formidleren skal vide noget, vaere god til at forteelle og sige, hvad det hand-
ler om”

- "Det skal veere interessant”

- "Det er ligegyldigt, hvem formidleren er, bare han ved noget. Mange snakker
uden at vide noget”

- “Hvis formidleren ikke er vidende nok, lader man bare som om, man har for-
staet, men gider ikke hgre efter”

- ”Man skal kunne turde at sige sin mening uden at blive kritiseret”

- ”Zldre kan sagtens lytte til yngre kvinder, blot de ved noget”

Et konkret forslag til en ideel introduktion til arbejdsmiljg kommer fra en instruktgr
og lyder saledes: "En person skal komme fra Slagteriskolen og fortzelle om det teore-
tiske. Dernaest skal BST sta for instruktionen i en dag. Desuden skal der vaere op-
felgning”. Andre personer foreslar regelmaessige mgder, hvor temaet tages op for at
sikre opfglgning i hverdagen.

Pa spgrgsmalet om, hvordan man sikrer at huske, det man har leert, og husker det
man skal, anbefales det at gentage forklaring af temaet ved regelmaessige mgder.
"Det skal forklares igen og igen”, siger en medarbejder. En anden medarbejder an-
vender en drastisk teknik i forhold til at minde sig selv om eventuelle konsekvenser
af ikke at overholde sikkerhedsreglerne. "Jeg husker det ved at teenke pa, at jeg kan
komme til at sidde i kgrestol”.
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Det blev ofte anfgrt, at gkonomiske forhold ma formode at ssette rammerne for mu-
lighederne for at kunne implementere anbefalingerne i praksis. Ogsa hensynet til
gkonomien bliver patalt som en barriere for, at der kan ske @&ndringer i virksomhe-
dernes made at forvalte opgaven med at introducere medarbejderne til arbejdsmiljg
pa en made, sa der ikke kan herske tvivl om, at det er et faelles ansvar at efterleve
disse regler for et godt arbejdsmiljg. Projektet skulle gerne blive et levendegjort bevis
pa, at det kan lade sig ggre.

25



Bilag 1

Projekt Arbejdsmi#ja
- med respekt for forskelligheden

Tak for Deres velvilje til at deltage i ovennaevnte projekt.

Projekt "Arbejdsmiljg - med respekt for forskelligheden" er et samarbejde mellem
svine- og kreaturbranchen, fjerkraebranchen og gartneribranchen. Hovedmalet er at
udvikle metoder og veerktgjer, som sikkerhedsgrupper eller andre ressourcepersoner
kan anvende i arbejdet med at skserpe bevidstheden om arbejdsmiljg hos medarbej-
dere med anden etnisk baggrund.

Inden denne udvikling af veerktgjer gnskes et grundlag for at vurdere, hvilke paeda-
gogiske principper der skal teenkes ind i disse veerktgjer, og den metode, der kan an-
befales. Dette grundlag gnskes bl.a. opnaet gennem et fokusgruppeinterview med re-
praesentanter af medarbejdere med anden etnisk baggrund samt et interview af én
eller to repreesentanter, som til daglig varetager arbejdsmiljg introduktionen. Disse
interview foretages pa to virksomheder inden for hver branche.

Fokusgruppeinterviewet vil dreje sig om at afdaekke malgruppens holdninger og me-
ninger til arbejdsmiljg og deres bud pa, hvordan arbejdsmiljg skal formidles for at fa
en veaerdi. Gruppen bgr besta af ca. 6 medarbejdere sa bredt sammensat som muligt
ud fra alder, kgn, anciennitet, holdninger og oprindelsesland. De enkeltes udsagn vil
blive anonymiseret bade i forhold til den enkelte og i forhold til den pageeldende
branche. Interviewet har en varighed pa 2% - max 3 timer.

Interviewet med instruktgr-repraesentant vil dreje sig om, hvilke barrierer og mulig-
heder der ses i processen med at formidle arbejdsmiljg til malgruppen.

Det ville veere gnskeligt, om der kunne veere kaffe/te/brgd/vand tilgeengeligt under
interviewene. Udgifterne hertil daekkes naturligvis af projektet.

Som aftalt pr. telefon d.d. atholdes interviewene pa

XXXXX
Der er aftalt fglgende tidsplan:
13.30 Rundgang pa virksomheden
o 15.00- 16.00 Interview af instruktgr / tillidskvinde eller arbejdsleder
. 16.00 - 19.00 Fokusgruppeinterview

Projektet er desuden gerne veert ved en afsluttende fesellesspisning i kantinen, sa-
fremt det falder naturligt i forhold til en ellers planlagt spisepause.

Antropolog Lotte Bagggild er hovedansvarlig for at gennemfgre interviewene. Under-
tegnede er sekretaer under interviewene og desuden projektleder pa projektet.
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Denne del af projektet er som beskrevet en indledende fase til selve udviklingen af
vaerktgjerne. Produktet af denne fase bliver en rapport, projektet kan bruge som
grundlag for det videre arbejde. Denne rapport vil have karakter af et arbejdspapir,
men tilsendes til orientering til de virksomheder, der har deltaget i den indledende
fase. Derudover er der ikke planlagt nogen tilbagemelding pa baggrund af interview-
ene. Det endelige produkt, som brancherne kan drage nytte af, bliver de omtalte pa
nuvaerende tidspunkt ukendte vaerktgjer. De forventes at vaere udviklet ca. medio
2005.

Pa forhand mange tak for den positive deltagelse.

Med venlig hilsen
Annette Hoffmann

Arbejdsmiljgkonsulent
Dansk Industri
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Bilag 2

Arbejdsmiljo - med respekt for forskelligheden

Spergeguide til medarbejdere:

Introduktion

- Velkomst og tak til de fremmgdte. Praesentation af Annette og Lotte

- Introduktion, herunder preesentation af projektet og understregning af, at
deltagerne ikke bliver citeret ved navn for deres udsagn

- Praesentationsrunde, herunder leengde af ansaettelse

Arbejdsmiljo. Viden om, holdning til etc.

- Har du faet instruktion i arbejdsmiljg

- Hvad forstas ved arbejdsmiljg

- Hvad ved du om arbejdsmiljg

- Hvad skal du vide

- Hvad synes du, at medarbejderne bgr vide

- Hvor har du din viden fra

- Har du nogen erfaring fra andre mennesker og fra andre sammenhaenge
- Hvilken betydning har arbejdsmiljgreglerne for dig

Ledelse og andres holdning

- Hvad siger ledelsen (Viser den interesse for temaet)

- Mellemledere

- Tillidsvalgte (Sikkerhedsrepraesentant og tillidsrepraesentant)
- Kolleger

Bevidsthedsniveau

- I hvilken sammenhaeng snakker I om sikkerhedsregler, fx forebyggelse af
ulykker / brug af veernemidler / maskinsikkerhed / ngdstop / arbejdsprocedu-
re

- Sundhed, fx forebyggelse af arbejdsbetingede lidelser / arbejdsstillinger / ar-
bejdsteknik / jobrokering / tempo / beskyttelse af hud / hudpleje / beklsed-
ning, der tager hensyn til temperaturer og aktivitetsniveau

- Hvordan hjeelper du selv med til at ovenstaende fores ud i livet (fx udspaen-
dingsgvelser) / brug af tekniske hjeelpemidler / indstillingsmuligheder / op-
timal arbejdsteknik / samarbejde med kolleger

Implementering og ansvarlighed

- Hvordan husker du instruktion og regler i dagligdagen

- Har du selv haft en god idé til sikkerhed og sundhed pa arbejdspladsen
- Synes du, dine kolleger efterlever reglerne

- Gor du. Hvorfor / hvorfor ikke

- Giv et eksempel pa gode erfaringer

- Darlige erfaringer

- Hvad med det psykiske arbejdsmiljg. Fx forholdet kolleger imellem
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Gode eksempler

Darlige eksempler

Hvad kan fa dig til at blive (mere) interesseret i et godt arbejdsmiljg
Hvad er dine drgmme og visioner om et godt arbejdsmiljg

Instruktion og undervisning

Er den undervisning, du har modtaget relevant

Hvordan mener du nye kolleger skal introduceres til arbejdsmiljg

Hvor (i hvilken ramme) skal undervisningen forega. Fx under arbejdet / i et
undervisningsrum

Hvilke undervisere

Hvad med sidemandsindlzering

Hvilke funktioner kan en sidemand tildeles ( undervisning / oplaering / vedli-
geholdelse af viden)

Barrierer i forhold til danske kolleger

Kolleger fra egen etniske / religigse gruppe

Skal underviseren vaere dansker / fra en etnisk minoritetsgruppe

Kvinder som undervisere

Skal meend og kvinder undervises i samme / forskellige rum

Hvad mener du er bedst: &ldre eller unge undervisere. Hvorfor

Hvor store hold

Hvordan skal forholdet veere mellem teori og praksis

Vedr. kommunikation. Hvad er i din mening den bedste / vaerste form for
kommunikation i en indleeringssammenhzaeng

Vedr. respekt. Hvordan viser en underviser respekt

Hvordan skal man fortolke ”ja, ja syndromet” og hvordan kan man ”over-
komme” dette

Er der nogle kulturelle forhold I vil pege pa, som kan veaere et problem i ind-
leeringssammenhaeng

Vedr. testning af feerdigheder: Ja / nej / hvordan

Overvejelser vedr. materialer

Form

Skriftligt materiale
CD ROM

Video

Sprog

Tak fordi I ville vaere med
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Bilag 2

Arbejdsmilje - med respekt for forskelligheden.

Sporgeguide til instruktor:
Introduktion

Tak og Introduktion til projektet
Anonymitet

Metoder og vaerktagjer

Hvordan og med hvilke metoder introduceres arbejdsmiljg i dag pa virksom-
heden

Hvilke materialer og redskaber (veerktgjer) anvendes

Er de brugbare i forhold til malgruppen

Pa hvilken made

Hvilke veerktgjer savner du

Opbakning

Hvordan forholder ledelsen sig til denne instruktion (Opbakning / implicit
eller eksplicit modarbejdelse)

Mellemledere / arbejdsledere

Tillidsvalgte

Medarbejdere fra malgruppen

Hvad kan ledelse / mellemledere / arbejdsledere / tillidsvalgte ggre bedre

Egne forudsatninger

Hvad er dine forudsaetninger for at formidle instruktion omkring arbejdsmil-
]9

Hvad leegger du vaegt pa under preesentation af temaet

Hvordan tilretteleegger du din adfzerd

Hvor stor / lille gennemslagskraft har du i forhold til malgruppen

Malgruppens forudsaetninger

Hvordan vil du vurdere de etniske medarbejderes syn pa arbejdsmiljg speci-
fikt

Hvilken forskel er der blandt danske / etniske medarbejdere med hensyn til
efterlevelse af sikkerheds- og sundhedsregler (hvis man kan tale om forskel-
le)

Gode eksempler pa efterlevelse af instruktion

Darlige eksempler pa efterlevelse af instruktion

Hvilke kulturelle barrierer ser du i forhold til malgruppens efterlevelse af
instruktion

Hvad ggr du, hvis (nar) medarbejderen siger ”ja, ja” uden at efterleve ”ja’et”
Hvad mener de danske medarbejdere om de etniske kolleger generelt

Dine visioner om / og gnsker til den mest effektive instruktion af malgrup-
pen, hvis du ikke skal teenke og gnske inden for bestdende gkonomiske ram-
mer.
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Projektgruppen bestod af:

Fra Slagteribranchens Arbejdsmiljeudvalg:

Konsulent Tommy Jensen, Neerings - og nydelsesmiddelarbejder Forbundet
Sikkerhedsrepraesentant Jane Sge, DANISH CROWN, Viborg
Arbejdsleder Kenneth Muhlig, DANISH CROWN, Esbjerg
Fysioterapeut Per Bach, Fgdevare BST

Fra Fjerkraebranchens Arbejdsmiljoudvalg

Konsulent Monique Hartman, Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark
Konsulent Palle Larsen, Specialarbejderforbundet i Danmark
Miljgkoordinator Tina Harhorn, Rose Poultry A/S

Miljgkoordinator Karsten Lindhart, Danpo A/S

Fra Jordbrugets Arbejdsmiljoudvalg

Arbejdstagerkonsulent Kristine Jensen, BAR Jord til Bord

Projektleder
Konsulent Annette Hoffmann, Dansk Industri
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Denne rapport er en del af projekt "Arbejdsmiljg - med respekt for forskelligheden" og
afrapporterer projektets forste fase Fgrste fases formal er at kortleegge overordnede
generelle og operationelle paedagogiske principper for formidling af sikkerhed og
sundhed i forhold til medarbejdere med anden etnisk baggrund.

Rapporten er primeert taeenkt som arbejdspapir til projektets anden fase, som er udvik-
ling og afprgvning af brancherettede veerktgjer og metoder til anvendelse specifikt i

slagteribranchen, fjerkreebranchen og inden for jordbruget.

Projektet er igangsat af Slagteribranchens Arbejdsmiljgudvalg, Fjerkraebranchens Ar-

bejdsmiljgudvalg og Jordbrugets Arbejdsmiljgudvalg og er finansieret af Branchear-
bejdsmiljgradenes 20 % midler.

Rapporten er trykt i 100 eksemplarer, men kan downloades pa www.Barjordtilbord.dk
og www.I-BAR.dk

Informationer om projektet kan fas ved henvendelse til projektleder Annette
Hoffmann, Slagteribranchens Arbejdsmiljgudvalg pa telefon 33 77 33 77.

ISBN 87-91073-21-9
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