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Introduktion

Denne case viser, hvordan vi ssmmen med ledelse og medarbejdere i Bl Vogn A/S har
arbejdet pa en ny type forebyggelse for at komme arbejdsulykker i forkebet. For at finde
frem til forebyggelsesmetoder, der er relevante 1 denne virksomhed, har vi undersogt
sikkerhedskulturen. Det vil sige, hvordan taenker folk om risici, hvordan handler de, og
hvilken betydning tilleegges arbejdsulykker, set i en produktions —og arbejdsmassig
sammenhang.

De forste 3 hovedafsnit belyser virksomhedens historie, produktionsbetingelser,
ledelsesformer og traditioner for medarbejderinddragelse. Herefter kommer vi frem til de
arbejdskulturer, der er, - forstiet som erfaringer og verdier i arbejdet, som findes indenfor de
forskellige grupper.

De n&ste hovedafsnit handler om arbejdsmiljo —og sikkerhedsarbejdet, og om
sikkerhedskultur. Sikkerhedskulturen viser sig i tolkninger og handlinger, som konkrete
ulykker forer med sig. Arbejdsulykker kan vere leringsanledninger, og forlabene viser nogle
af de muligheder og barrierer, der er for forebyggelse.

Det er i denne virkelighed, forsegene med en ny type forebyggelse er planlagt og introduceret
til virksomhedens ledelse og medarbejdere. Vi har arbejdet med en medarbejderinvolverende
metode, udviklet 1 Sverige, men tilpasset situationen i virksomheden.

Det er vores bud pé et billede af virksomheden, set ud fra et ulykkes —og forebyggelses-
perspektiv. Vi bygger det pa interviews med ledelse pa forskellige niveauer, sikkerheds —og
tillidsreprasentanter og medarbejdere fra produktionsafdelingerne, samt pd dokumentations-
materiale fra virksomheden. Vi har desuden deltaget pa sikkerhedsudvalgsmeder og i meder
som et led 1 interventionen, ligesom der har veret en lang reekke uformelle samtaler undervejs
1 projektet.

Dataindsamlingen og opstart af interventionen er gennemfort af Annette Kamp. Projektet er
herefter viderefort af Anne Richter. Teorier og begreber, brugt til at strukturere
caserapporten, er n&rmere behandlet i dette projekts hovedrapport.

Juni 2000
Annette Kamp og Anne Richter
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1. Kort przesentation af virksomheden

Bl4 Vogn A/S ejes af en udenlandsk koncern. Virksomheden producerer vogndele til store
maskiner. Der er tale om ordreproduktion af et bredt sortiment, i mange forskellige storrelser
og former, og derfor er der mange smaéserier. Produkterne leveres malede og monterede til
kunderne. Der er omkring 108 ansatte pa virksomheden: 71 specialarbejdere, 5 faglerte, 23
funktionarer, 7 1 funktionaerlignende ansattelse samt 2 lerlinge. Virksomheden producerer til
markeder 1 bade ind og udland.

Virksomheden er praeget af at der 1 en laengere periode er sket meget lidt teknologisk
udvikling. Mange maskiner - isar i stanseriet, svejseriet og montagen - har sdledes 20-40 ar
pa bagen.

Produktionen er delt op 1 5 afdelinger som gennemforer forskellige delprocesser 1
bearbejdningen af pladejern til det feerdige produkt:

I Stanseriet, klippes jernplader og de stanses/bukkes pa en reekke (gamle) enkeltmaskiner.
Materiale til- og frafersel er manuel. Et robotanleg er indkebt for ca. 5 ar siden til een type
nav, men fungerer endnu ikke. 20 ansatte

I Drejeriet, drejes andre metaldele pa @ldre og nyere drejebanke af CNC typen. I denne
afdeling findes ogsa et automatiseret anleeg med robottiseret til- og frafersel. 15 ansatte

I Svejseriet sammenfojes forskellige dele af hjulet i en raekke enkeltstdende svejsemaskiner.
Alle disse er gamle, til og frafersel sker manuelt. 16 ansatte

I Montagen, ferdigmonteres emnerne, en del pd maskiner, en anden del manuelt med
hammer, skruer og pistoler. 14 ansatte

I Maleriet betjenes et automatisk pulverlakeringsanlaeg. Arbejdet bestar i at haenge emnerne
pa kroge, aftage dem efter torring i ovnen, efterlakere med handsprgjte, samt rengere kabinen
ved farveskift og klargere til naste batch. 5 ansatte.

Desuden arbejder een mand arbejder 1 deeklageret.

Veerkstedet sorger for at reparere og vedligeholde verktejer og maskiner, og fremstiller
reservedele o.1. 5 ansatte.

Derudover er en gkonomiafdeling, og en salgsafdeling.

Generelt er der tale om repetitivt og tungt arbejde; til og fraforsel af materiale ved
mekaniseret udstyr. Opstilling af maskinerne er dog ogsa operaterernes opgave.

I de 5 produktionsafdelinger er ansat ufaglerte (fortrinsvis) maend. Der er ogsa nogle fa
kvinder, bdde i stanseriet og i svejseriet. I veerkstedet er ansat faglerte maskinarbejdere.
Personaleomsatningen har i perioder vaeret endog meget hgj, si personalet bestar dels af
yngre, nye folk dels af en kerne af folk med hej anciennitet. Oplaringen er kort og sker ved
sidemandsoplaring. AMU kurser o.1. har hidtil kun varet brugt i meget ringe omfang.

Folk kommer for det meste fra byen eller fra omrader nordpa. Medarbejderne pa
virksomheden er fagligt organiserede i SiD hhv Metal.

Hver af de fem afdelinger har en gruppeleder. Over dem er der to varkferere. Den ene har
stanseri og drejeri, den anden svejseri, montage og maleri. Varkstedet har sin egen verkforer.
Han herer under den tekniske chef. Direktoren er bade administrerende direktor og
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fabrikschef.

Produktionen kerer primart om dagen, men med et fast nathold ved robotanlegget i1 drejeriet.
Desuden bruges natarbejde pd neglemaskiner, for udligne ordresvingninger og flaskehalse 1
produktionen. Arbejdet er normsat, disse normer danner udgangspunktet for beregning af
feellesbonus, som alle 1 dag er omfattet af.

2. Virksomhedens historie.

Den gamle ledelses- og arbejdskultur - rids af en social forfatning

Fabrikken blev grundlagt i 1914 af en grovsmed, med en produktion af jernvogne som sit
grundlag. Sidelgbende fremstillede han trillebere med treekasser og vinkel jernstel samt
jernhjul hertil. Nuvarende produktion startede 1 1954 med anskaffelsen af en 180 ton
excenterpresse. Pa det tidspunkt var sennen trddt ind som ejer. Den person som mere end
nogen anden har praeget virksomhedens nyere historie er imidlertid svigersennen. Han drev i
perioden fra 1955 til 1991 fabrikken, fra 1962 som eneejer. Han praktiserede en sterkt
autoriter ledelsesform. Familien boede i direkterboligen ved fabrikken.

Direktoren beskrives som lunefuld, steedig, meget lidt kompromisvillig og med udpraget
mistillid til sine medarbejdere.

“ Hvis jeg sadan skal prove at forklare hvordan det var med vores gamle direktor: Ndr jeg
skulle til made, sa havde jeg ikke sovet et par dage i forvejen fordi jeg vidste, at et forkert ord
kunne fa det hele til at falde til jorden. Han kunne finde pa at slette de der femogtyve ore
man lige havde keempet sig til hvis man bare sagde et ord forkert” (TR)

“ Forhen kostede det en krone for en kop kaffe - det keempede jeg for at firmaet skulle give
som et gode. Det var ikke sa meget den krone, men det er rart at kunne tage en kop gratis
kaffe. Det draftede vi tre dr i trcek med den gamle direktor, og sd loste det sig den forste gang
med den nye. Det forteeller ogsd meget... Den gamle direktor mente, at der sa ville sta tyve
mand og drikke kaffe fem timer om dagen. Der sagde jeg til ham, at det var meget, at hans
tillid til medarbejderne ikke var storre. Det har sd ogsa vist sig , at det ikke er noget
problem.” (TR)

Ledelsen, direktoren og de 5 varkforere optrddte overfor medarbejderne som en enevaldig,
magtfuld gruppe. “Ledelsesstilen - det var den gamle model. Jamen jeg var ved at falde ned
af stolen, da jeg begyndte heroppe. Ndr de havde made - alle veerkforerne og direktoren - og
sd kom ud en times tid efter, havde de faet en cigar, og kom igennem produktionshallen,
dampende pa den der cigar!!” (operater svejseriet)

Det var imidlertid vanskeligt for den tekniske chef og vaerkfererne at forestd den teknologiske
udvikling. Direkteren ville hellere foretage investeringer i udvidelse af produktionshallen, det
kunne ses nede i byen, end investere med lgbende rationalisering for gje. Isaer i de sidste ar
ville han 1 det hele taget ikke bruge penge, da han enskede at fi s mange penge ud af
virksomheden til sin pension som muligt.

Hvad angér lon -og arbejdsforhold 14 virksomheden i bund. Direkteren var efter sigende
perlevenner med direkteren for den anden metalvirksomhed i1 byen, og de havde lavet en
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alliance s de ikke overbed hinanden lenmeessigt. Den tidligere tillidsmand beskriver
forhandlingerne med direktoren:

“ Steedig! Det var egentlig ikke os, der forhandlede, det var den anden virksomhed, der ligger
heroppe. Vi mdtte i hvert fald under ingen omstendigheder fa mere. Vi skulle helst ligge lidt
under”.

Verkforerne delegerede ikke, og kerte en gammeldags ‘keeft, trit og retning’ stil

“.forhen der var jo “det der gor du bare”, “du skal ikke begynde at diskutere noget”, “du
laver bare det der”. ..der er jo ingen der vil finde sig i i dag at blive rabt af, fordi man mdske
har gjort en lille fejl. Alle kan jo fejle. “ (operater, montagen)

Planlagning og koordinering mellem de 5 afdelinger fungerede darligt, og fra den tid blev der
etableret tradition for at man sidst pd ugen medte et par timer for i de afdelinger, som var
flaskehalsen for at fa ordren ud, eventuelt blev der ogsa arbejdet i weekenden. Operatererne
var pa enkeltmands stykakkord, kvalitet var ikke pa programmet. Kvaliteten var ofte darlig -
det skyldtes pa den ene side at vaerktejerne ikke blev tilstraekkelig vedligeholdt og repareret,
og pa den anden side at operatererne ikke var omhyggelige nok med varktejerne - sa det blev
en dérlig cirkel, hvor operaterer og varkstedsfolk anklagede hinanden.

Virksomheden havde et darligt ry, ja man kunne faktisk darlig vare bekendt at fortaelle at
man arbejdede oppe pd Bla Vogn A/S Der var derfor i perioder stort gennemtrak, ligesom
arbejdsklimaet beskrives som déarligt, ogsa kollegialt, preeget af hakken og riben.

“ Der havde vi jo et ry ude i byen og i omegnen som gik pa: “Hvis du ikke kan fa arbejde sd
tag pd fabrikken. ..Jeg havde sadan et ordsprog for nogle dr siden som var, at den eneste
kvalifikation man skulle have var, at man skulle kunne starte dagen efter man havde veeret til
samtale. Vivar virkelig pressede. Vi har provet at anscette 27 nye pd en maned. Det er ikke
lykken. Der blev meget at se til for dem der havde erfaring. Det kunne ogsd ses ude i
brokkassen.” (TR)

“.0 hvert fald pd det tidspunkt var det en sammenspist flok. Det kunne veere sveert at
acceptere nye. Vi har nok selv gjort for lidt til at de skulle fole sig hjemme.....Startknappen
den sidder der, og stopknappen behover du ikke at vide, hvor sidder, for du skal bare
producere noget. Det er jo egentlig nok den holdning, mange af de rigtigt gamle
medarbejdere har haft.”’(operater, montagen)

Nogle medarbejdere blev alligevel heengende. Flere af de interviewede som har lang
anciennitet er fra byen. De satter naerheden til arbejdsstedet meget hejt, og ‘har fundet sig til
rette’. En beskriver, hvordan man i et sddant arbejdsklima ma rette sin opmarksomhed
snavert mod sig selv og arbejdet ved maskinen, lukke alt det andet ude. De fleste er i den
periode fast ved een maskine.

“ Det var kaotisk. Man havde en enkelt eller to-tre kolleger, som man kendte og man
snakkede med, og sd var der alle de nye, som man skulle lcere at kende hele tiden. Det var
selvfolgelig altid dem, der havde veeret der lecengere, der skulle lcere dem op. Forteelle dem,
hvordan de skulle gore og ikke skulle gore. Sa det var lidt irriterende, at der var nye folk hver
mandag, sa kunne man starte forfra...Sa skulle man bare std og nusse ved sine maskine og
ikke sige for meget.” (operater, svejseriet)



Alligevel har der ikke varet mange arbejdskonflikter. Faktisk kun 2, og de var ret korte. Dette
forklares generelt af de adspurgte ved at operatererne ikke kommer fra den store industriby.
Strejker og kollektiv interessevaretagelse opfattes som et storbyfenomen. De ansatte
kommer fra landet, og flere havde pa det tidspunkt landbrug ved siden af.

Sikkerhedsarbejdet og opfattelsen af sikkerhed

I den periode beskrives det samstemmende som meget vanskeligt at komme igennem med
selv helt moderate sikkerhedsmassige forbedringer. Direktorens og vaerkferernes holdning til
sikkerhed var praeget af ligegyldighed eller ligefrem modvilje, og der blev sparet pa
smigrerne. Ogsd medarbejderne forholdt sig passivt til sikkerheden. De papegede ikke
mangler og kom ikke med forslag til forbedringer. Det forte som regel ikke til noget.

“Vi havde ingen sikkerhedsmand. Var kun fem i afdelingen. Hvis der var et eller andet
sikkerhedsmcessigt problem, kunne vi ikke fa gjort noget ved det, og sa gad vi ikke spilde
vores tid pd at have sddan en etikette”” (operator stanseriet)

Mange maskiner kerte ulovligt, med dbne vaerktejer. For teknisk chef, som ogsa var
sikkerhedsleder, var det ikke en let post. Han savnede opbakning til arbejdet fra ledelsen.
Desuden betad det store gennemtrack blandt medarbejderne, at det var sveert at bygge noget
op omkring sikkerhed. De foranstaltninger der blev gennemfeort for at forbedre sikkerheden
var ofte ret simple. En rakke risici 1 arbejdet blev derfor taget for givet, og det var op til den
enkelte operator at handtere disse risici i det daglige.

Der skete en meget alvorlig ulykke 1 stanseriet - som alle kan huske - hvor en mand fik en stor
metalsikring blest ind 1 siden af ansigtet med stor kraft.

“Der er aldrig nogen, der har taget initiativ til at finde ud af hvad der egentlig skete og om
der kunne gores noget. Manden kommer til at trykke pa to knapper, som han ikke ma trykke
pd. Sd korte maskinen, og sa var der ikke plads til den sikring, og den flyver ud i hovedet pd
ham. Det var fordi de ikke havde stillet ordentligt op.”

“ Der var vi hurtige med, at det var mandens egen skyld. Han havde ikke tenkt sig om, hvilket
jo er rigtigt nok, men jeg mener jo, at sadan noget er firmaets ansvar. De md gore et eller
andet efterfolgende, sa det ikke kan ske igen. Jeg er ligeglad med hvor dum manden har
veeret” (nuvaerende gruppeleder)

Sammenfattende beskrives her en arbejdskultur med staerke tayloristiske traek, arbejderne
soges reduceret til instrumenter til gennemforelse af simple rutiner, som kan males og
kontrolleres. Mistillid og stor afstand mellem parterne preeger dagligdagen. Men samtidig er
der vaesentlige afvigelser fra taylorismens forseg pé effektiv og ‘rationel’ ledelse. I
familievirksomheden 1 udkantsomradet er virksomheden ogsa en kilde til magt og status 1
lokalsamfundet. Det har indflydelse pé direkterens rationaliseringsstrategier. Verkforerne
beskrives snarere som inkompetente og usammenhangende i deres praksis, end som drevet af
et taylorsk rationale.

Det kan vare svaert at beskrive arbejdskulturen som en socialpagt, med den store magt
asymmetri der beskrives mellem ledelse og ansatte. Men de barende normer og vardier i
kooperationen og arbejdspolitikken kan opsummeres pé folgende made:



Rationalisering, fyringer, tilknytning til virksomheden. Hvilke kriterier man har haft for
fyringer, er ikke tydelige. Men 1 lang tid kunne man ikke tillade sig at vare sa kritisk,
manglende fremmede og megen sygdom kunne tenkes at spille ind . Seeson udsving i
produktionen betod at antallet af ansatte varierede en del. Til trods for stort gennemtrak har
der varet en kerne af stabile medarbejdere og veerkforere, og der er ogsa dannet mere stabile
kulturer.

Arbejdsydelsen kvalitativt/kvantitativt. Arbejdsydelsen méles kvantitativt. Man forventede at
folk producerede hele tiden, bortset fra de afmélte pauser. Det blev ikke tolereret at folk ikke
lavede noget, men der var meget forskel pd produktiviteten. Der var dog diskussioner af omhu
1 arbejdet og kvalitet. Kontrol blev udevet direkte ved at vaerkfererne gik rundt og uddelte
skideballer. Modydelsen var lennen, som et stadigt stridspunkt. Direktorens paholdenhed var
en kilde til underliggende forbitrelse.

Deltagelse. Man forventede ikke at operatererne kom med forslag eller i gvrigt deltog mere
bredt i planleegning og organisering af produktionen, tvertimod. Kommunikationen gik
oppefra og ned.

Konfliktlesning. Konflikter blev lost mellem TR og direkteren. Men det var kun helt
traditionelle forhold der kunne komme pé dagsordenen. I ovrigt var konflikterne fastléste.
Folk stemte med fedderne, og der var brok kollegerne imellem

Forhold til arbejdet. Arbejdskulturen prages af, at folk enten fandt en folelse af tilhor ved at
opbygge noget socialt i en gruppe omkring dem, eller, som nogle ogsa beskriver, lidt
opfindergleede omkring at gare arbejdsgangene lettere. Men der var ogsa hos mange tendenser
til tilbagetreekning til ‘min maskine’. Folk fandt ikke status eller glaede ved produktet, ved en
velrenommeret arbejdsplads, eller ved at de 1 det daglige roses for deres indsats. De prages
ofte af lille selvrespekt og ensker om overskueligt rutinearbejde. Mange har dérlige
skoleoplevelser og er ordblinde. Gratis kaffe er et markant symbol pa at operaterernes kamp
for at blive anerkendt som menneskelige, - et symbol pa tillid og pa et lille frirum.

Sammenfatning

I denne kultur er sikkerhedsspergsmal nermest gjort tavse. Sikkerhedslederen holdt det
allervaerste fra deren, men virksomheden var langt under standarden i dansk industri pé det
tidspunkt.

Denne beskrivelse af en gammel arbejdspraksis og -kultur kan vaere med til at belyse de
vanskeligheder der er med at indfere nye produktionsformer, som @ndrer pa roller,
forventninger og arbejdsidentitet. Som noget centralt i dette projekt kan den ogsé belyse
dannelsen af nuvaerende sikkerhedskultur. Samtidig ma vi dog vaere opmerksomme pa at
beskrivelsen kan vere for ensidigt karikerende eller overbetone visse traek. Dette er det
subjektive billede som gives af virksomhedens medarbejdere i tilbageblik. Men netop i den
egenskab har beskrivelsen en sarlig vaerdi, fordi den fremstiller den historiske kulisse som
medarbejderne pa nuvarende tidspunkt holder al nutidig udvikling op imod, i en vurdering af
fremskridt, stilstand eller tilbageskridt.

3. Opbrud og nyorientering



I de seneste dr er der imidlertid sket radikale skift. 1 1991 overtog den udenlandske koncern
knap halvparten af aktierne, og har fra 1996 ejet 100%. Selvom der i perioden fra 1991 til 96
givetvis skete forandringer 1 arbejdsforholdene, var det begrenset hvor stort gennemslag det
havde, med hele den gamle ledelse pé deres poster. Forst med den ny direkter i 1996, som i
ret hurtigt tempo har udskiftet veerkforerne 1 produktionen, er ‘moderne ledelse’ og nye
arbejdspolitikker for alvor kommet pé banen.

Antallet af vaerkferere 1 produktionen er reduceret fra 5 til 2; gruppelederne skal nu ikke kun
vare gruppeledere af navn men ogsé af gavn, sdledes at de reelt har ledelsesfunktioner.
Produktionsudstyret gennemgas med henblik pa nyinvesteringer og rationaliseringer.
Virksomheden er gaet i gang med et kvalitets- og miljocertificeringsprojekt, og har ansat en
kvalitetschef. Og ikke mindst seges arbejdspolitikkerne grundleeggende forandret, med
henblik pa at drive virksomheden mere lonsomt, men samtidig ogsé for at skabe en
virksomhed der kan tiltrekke og bevare gode stabile medarbejdere, via gode lon- og
arbejdsforhold og moderne ledelsesformer.

Ledelsen ensker at operatererne skal tage mere ansvar i deres daglige arbejde, f.eks. i forhold
til kvalitet og produktionsforstyrrelser. De skal vare mere fleksible, s& de kan betjene flere
maskiner og maske endog aflese 1 andre afdelinger. Fleksibilitet i hvor mange timer der
leveres - i forhold til svingende arbejdsmangder - onskes ogsd. Der satses i1 hgjere grad pé at
skabe en fast stab af medarbejdere, hvis kvalifikationer seges udviklet.

Derfor er der startet rotationsprojekter i alle afdelinger, og vaerkfererne soger ogsé at lokke
folk pa kurser, f.eks. har AMU kurset ‘produktionen og dig’ varet fulgt af flere. Det der gives
til gengaeld er en lidt bedre lon, skent den ikke er pa hgjde med lennen i sterre byer, og
normerne er blevet géet efter 1 ssmmene.

“Vi havde sager hvor man skulle lave over 200, og en mand, der stod og knoklede, han kunne
lave 140. Sadan var det nogle gange. Det kunne ogsa veere den anden vej rundt. (TR) Om
resultatet siger han:

”Jeg synes sgu det var fair for alle parter. Det fungerer stadig pd den mdde, at kommer der
nogle sedler ud, der er helt skceve, sd far vi at vide, at det skal bare rettes til. ‘I skal bruge
den tid I bruger pd det, og sd cendre pa sedlen og selv skrive et kryds om, at det skal rettes’
Nceste gang den sd bliver kort igennem systemet, sd er det de rigtige tider. Sd pejler vi os ind
pd, at vi kan kere de normtider sa teet pd, som det nu er muligt.”’(TR)

Handverkerne fik pé et tidspunkt mindre i lon end de ufaglerte. Verkforeren havde godt nok
en beskeden pulje at dele ud af efter forgodtbefindende. Folk var utilfredse - der rejste 5 1 det
sidste halve ar. De bad de ufaglertes tillidsmand om at vaere deres talsmand. Han forhandlede
med direktoren, og det forte til en ny struktur som gjorde det muligt at stige nasten 12 kr.
Direktoren understregede at sd ville der ogsa blive kreevet noget af dem. For nu ville det ogsa
blive attraktivt for andre at sege til virksomheden.

Andre dele af ledelsens ‘modydelse’ 1 kompromiset er i den bledere ende. Medarbejderne skal
godtage den nye orientering i forhold til arbejdet, og ledelsen prover til gengaeld at skabe en
god arbejdsplads. Elementerne i ‘en god arbejdsplads’ er i hej grad symbolske og handler om
respekt og om at vere 1 gjenhgjde. Et eksempel er den gratis kaffe, som ikke koster noget
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seerligt, men alligevel opfattes som udtryk for tillid, menneskelighed og mere status i jobbet.
Flere operatoarer forteller uopfordret, at de selv kan gé ud og tage kaffe, og nogle af
medarbejderne har fremstillet et stativ, hvori man kan bare 5 plastikkrus med kaffe fra
kantinen og hen til afdelingen. Et andet eksempel pa at ledelsen viser socialt ansvar er, at man
beholder folk, der er kommet til skade eller pa anden vis ikke kan arbejde fuldt.

“Jeg vil ikke sige, at vi har en politik. Det er ikke noget vi har skrevet pa papir, det er noget
vi tager, som det kommer. Direktoren er utrolig fleksibel i forhold til at vi skal hjcelpe dem,
der star lidt svagt. Dem har vi fire af, hvoraf den ene har veeret ude for en ulykke dernede.
Han er startet stille og roligt op og har gjort det i fjorten dage nu. Vi havde ogsd en, som
havde en alvorlig ulykke med en af de store trosser dernede, han korer rundt heroppe. Det
har han gjort i et par dr efterhanden. Han er her fire timer om dagen og far noget tilskud.”
(TR)

Ogsa andre personalegoder prioriteres.

“Mange siger, skide veere med om vi har arbejdstaj og ordentlige badeforhold, vi skal bare
have nogle kroner i kassen”. Men jeg mener, at det ogsa er vigtigt, vi har en ordentlig
kantine, ordentlige badeforhold og sadan noget. Vi vil da ogsa gerne have en gratis kop
kaffe...Vi har fdet flettet nogle ting ind i vores lokalforhandlinger, som gor at folk kan fa fri
med fuld lon til lcegebesag, og ogsad nar der er dodsfald i familien... Vi har fdet nogle
forbedringer, sd vi kan preesentere firmaet ud ad til. Forhen var man helt flov ved at sige, at
man arbejdede heroppe ndr man var i byen. Vi er ved at fa et bedre ry. Men det tog jo flere
dar for alle de gamle traditioner var veek. Nu er vejen sd daben til at fortscette i det spor. Vi
synes, vi nu er i stand til at lave en god virksomhed.”

Ikke mindst er det vigtigt at tonen fra ledelsen overfor medarbejderne er @ndret, s& samtale
fremfor ordrer er normen. Som n@vnt ovenfor var ledelsens direkte kontrol og overvégning
forhen normen pa virksomheden. Politikken er at dette nedtones, operaterernes eget ansvar
hgjnes, og de stilles til ansvar overfor manedens tal for kvalitet og produktivitet.
Udgangspunktet er at man satser pa de folk, der er pa virksomheden, og seger at rekruttere
nye, der lever op til kravene, nar lejligheden byder sig.

“Vi har ikke fyret folk pa grund af manglende arbejde siden efterdret 1991. Vi praktiserer
kurser i stedet for. De kurser vi laver her er faktisk tvangskurser. De fik valget mellem om de
ville afskediges eller om de ville pa kursus. Den direktor vi havde i 1991 var ikke moderne
overhovedet. Men han gik med pd det pa uddannelse, hvis han kunne se, at det ikke var en
stor udgift for ham. Senere har vi kort kurser i efterarsperioden pad eget initiativ. Det er jeg
med til at arrangere. Vi har haft en del kontakt med jobrotationskontoret omkring
rotationsprojekter. Vi har kort to dr i treek med 12 ledige pa hvert hold og sd sluset dem ind
her. Det ma jeg sige har veeret en god succes.” (TR)

Men hvis folk efter at de har fiet nogle chancer ikke lever op til standarden, sjusker for
meget, odelegger varktojet, sa kvaliteten ikke er i orden, eller overtrader sikkerhedsreglerne,
sa er holdningen at de ma ud, ogsé selvom de har veret der i mange ar.

“Og dem, der ikke kan, der md vi sd foretage en udlusning, hvis det bliver for groft. Sd er vi
henne i den mere treelse del af ens arbejde. Det er ndr man skal til at henstille til nogen
mennesker, der er celdre end en selv, at det du laver, er egentlig ikke godt nok, og hvis du ikke



cendrer det, sa kan jeg ikke bruge dig” (verkforer)

Der er ikke pd denne virksomhed en tavle med folk der har haft jubileeum, og folk der har
varet her lenge omtales ikke som vigtige. En side af det er, at virksomheden og dens historie
i det hele taget ikke glorificeres, sdidan som man ser det pA mange andre virksomheder. Det er
historien om en rigtig beskidt og dérlig virksomhed, som forst nu er ved at blive et sted man
kan vere bekendt at vaere. Sa det er ikke glorveerdigt at have varet med i et langt stykke af
dens udvikling. En anden side er, at langvarig tilknytning til virksomheden formodentlig
aldrig har spillet en serlig stor rolle i forholdet mellem ledelse og ansatte, men nok mellem
kollegerne.

Hovedaktererne i forandringsprocesen er direkteren og de nye varkforere.

Direktoren har flere lederjobs bag sig, og er meget produktionsorienteret. Han er meget
ligefrem, uakademisk 1 sit sprog, humoristisk og klart en politisk begavelse, god til at lave
kompromiser og alliancer. Samtidig er han med sin altid pletfrie hvide skjorte fuldt bevidst
om sin rolle og magt, og er ogsa parat til at skaere igennem og bruge den.

De to nye vaerkforeres arbejdskultur er praeget af en praktisk handlekraft. Ting skal kere, de
skal ordnes med det samme, beslutninger tages hurtigt og pé stedet. De er meget lidt rettet
mod strategiske spergsmél pd top ledelsesplan, og ekonomiske sporgsmaél indgér kun som
praktiske driftsekonomiske betragtninger. Rationalisering af driften er deres gebet. Der
teenkes i automatisering, skifteholdsdrift, flexibilisering af arbejdskraften og koordination af
afdelingernes produktion.

Personaleledelse fylder meget i deres selvforstaelse som ledere. De ser det som en vasentlig
ting at vaere god til mennesker, at f4 dem til at fungere, opdrage dem og serge for et ordentligt
arbejdsklima. Da de begge kommer fra en noget anden arbejdsplads, med mange dygtige
faglaerte, gor de sig en del overvejelser over hvad det er for en type folk de har med at gore
her. Hvad kan man betro dem. Isaer hos den ene optraeder fader metaforen meget hyppigt.
Han straffer og roser, og sammenligner dem direkte med bern. Den anden varksforer er en
mere moderne far, der opmuntrer og ser pa folks evner og vakst.

Disse verkforere er neglefigurer i forandringsprocessen. Det er dem der gennemforer

og oversatter topledelsens politiske program til praksis, men deres egne forskellige
orienteringer betyder at der sker en transformation eller 1 hvert fald en begjning af programmet
1 bestemte retninger.

Verkstedslederen er den eneste leder fra ‘den gamle ledelse’, som er tilbage. Han er efter
héndvaerkernes mening meget enerddende, mener selv at han har de bedste lgsninger pa alt.
Han har heller ikke sorget for at hans folk lenmaessigt fulgte med. Sa faktisk er der over det
seneste par dr sket en nasten total udskiftning af folkene 1 vaerkstedet. Men hjulpet pd vej af
lonforbedringerne er det lykkedes at skaffe nye folk.

Forskellige arbejdskulturer - eller undergrupper.
De fem afdelinger har traditionelt fungeret meget adskilt. Arbejdet og teknologien er
forskellig, og har betydning for forskelligheder ved kvalifikationer, bundethed, hastighed etc.

Man fungerer ogsa forskelligt socialt. I Maleriet passer 5 mand et anleg. Anlegget satter
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hastigheden af arbejdet, de skal folge med bandet. De roterer om funktionerne, de er
athangige af hinanden og af et velfungerende samarbejde, og de opfatter det som
teamarbejde. Her er de fleste yngre.

I montagen, stanseriet og svejseriet er der mange @ldre, med lang anciennitet. Montagen
udferer, i modsa&tning til de andre afdelinger, handarbejde 90% af tiden. Det betyder, at de
kan holde pauser sammen nér de vil og tale sammen, og sé& bagefter indhente det forsemte.
Arbejdet er ikke kompliceret. Svejseriet og stanseriet er de tungeste afdelinger. Stanseriet er
befolket med indesluttede mand. Der er megen stgj, maskinerne voldsomme, og det i sig selv
forhindrer megen kommunikation. Det er enkeltautomater, en del serier er ret store, arbejdet
ensformigt. I lang tid har kapaciteten 1 denne afdeling veret for lille 1 forhold til de gvriges, sé
de er bestandig bagud.

I svejseriet bestar arbejdet ogsa af til- og frafersel af emner til automater. Selve svejsningen er
ikke forbundet med serlige kvalifikationer. Her er ikke megen stgj, og cyklustiden er meget
leengere end i stanseriet. Socialt fungerer de bedre, de holder pauser sammen, stopper
maskinerne og henter kaffe. I drejeriet har de en folelse af handvaerksmassig faglighed som
ikke findes i de andre afdelinger, foler maske, at de er bedre end de andre. Arbejdet er mere
varieret.

Der karer en del snak mellem grupperne om hvilke afdelinger ‘der laver noget’ Heri ligger
bade nogle undertoner om forskellig belastning men ogsa om, hvad der er ‘rigtigt arbejde’.
Iseer mellem montagen og stanseriet. “Altsd, de andre tror, her laves der aldrig en skid.

Og jeg siger, at det er utroligt at alle de ting, de sender ned til os, kommer ud igennem vores
heender. Hvordan fa’en kan det ske, nar vi ikke laver noget. Jeg har sagt, at vi er ikke
afheengige af maskiner. Jeg kan holde ti minutter, og kan sd hente ind igen ved at arbejde lidt
hurtigere. Hvis vi sidder og far en kop kaffe, sd er det ligesom man kan se ‘nd nu sidder de
der igen’. Sadan er det stadigveek.”

I opbrud, forandres arbejdskulturen?

Der ér sket forandringer. Nasten alle fremhaver, hvor stor en forandring det er med moderne
frem for den gamle ledelse: Det er blevet en arbejdsplads man kan vare bekendt, lonnen er
ordentlig, medarbejderne kan tale med deres vaerkforer, og deres ideer tages alvorligt. Ogsé
ideer om mere rotation, preve noget nyt og tage mere ansvar for arbejdet modtages positivt af
en del medarbejdere. Her er drejeriet generelt den afdeling, der er naet laengst. Pa visse
punkter er netop det dog en lang og konfliktfuld proces

Rotation

I mange afdelinger er det svert at f& en rotation til at fungere. Dels kan der vere kontante
problemer med, at der mangler kapacitet til at gennemfore den nedvendige oplaering, selvom
de fleste funktioner er meget ens, sa kvalifkationsudvidelsen er begranset. Men der er ogsa
fra nogle medarbejderes side modstand mod rotation, iser blandt &ldre medarbejdere 1
montagen og stanseriet. TR er stor fortaler for flere udfordringer i arbejdet og rotation, men
som han siger: “De vil neesten have billedet af konen til at heenge over maskinen, fordi de har
stdet der i sd mange ar. Det er lidt sveert.”
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Nogle operatarer er positive overfor at rotere, men stoder pd massiv modstand.

“..men jeg siger sd, at det kan ogsd veere sjovt at prave noget andet. Nu er det selvfolgelig
neesten ens, men alligevel. Du kommer til at kende det hele meget bedre. Sidste gang det var
helt galt der, kom jeg derhen, og sd sagde vedkommende ‘det er mit bord. Jeg flytter mig
ikke’. Det oplevede jeg ikke kun der.” (montagen)

De sjusker og er modstandere af forandring

En anden konflikt som konstant dukker op er, at ledelsen synes at medarbejderne ikke tager
ansvar, at de sjusker med kvaliteten og lader syv og fem vare lige. De tolker det som mod-
stand for forandring, at folk er bange for noget nyt, at de er bange for ikke at kunne klare det.

De fleste medarbejdere taler ikke imod de nye krav om sterre ansvarlighed og fleksibilitet.
Men de peger pa, at de ikke altid har muligheder for at lave tingene ordentligt. En operater i
stanseriet beklager sig saledes over gamle maskiner og darlig vedligehold. De store
excenterpresser passes af en excenterpressemand der er kommet der i 25 ar. Men en operator
anforer, at de korer skaevt og darligt, det er utilfredsstillende. “Men det ma de (ledelsen) jo
om, de vil ikke have at maskinerne star stille”. Han mener ikke at veerkstedet kan noget om
maskinerne. Der er for mange nye péa varkstedet.

Flextidskonflikt

TR forteller om flextidskonflikten. Han synes selv det kan vare en fordel for dem med
flextid, mht. bernehentning etc. Han har selv skrevet under, og vil til enhver tid forsvare
aftalen. Men direktoren har sagt til folk, at han vil have at folk skal tage ekstra timer om
foraret og om sommeren og afspadserer dem 1 efteraret, nér der er ekstra travlt. “Han brugte
ordet skal, men jeg havde faet alle de der “skal” ud af aftalen. Det krcever lidt arbejde med
aftalen der. Han kunne godt se, at det ikke var det rette ord han brugte. Nu er det simpelthen
blevet negativt. Folk havde allerede udregnet hvor meget firmaet ville spare i
overtidsbetaling - de havde regnet ud, at firmaet ville tjene 4000 timer. Kollegerne kunne
ikke forstd, at der ikke er nogen, der tvinger os til noget.”

S4 her har vi direkteren som forslar en deal, som maske mest er til hans egen fordel. - Og
medarbejderne, der forst og fremmest regner pd, hvor meget de taber lonmaessigt, og ikke
synes det kan opveje andre fordele. Og sa er der tillidsmanden, manden i midten. Medar-
bejdernes traditionelle mistillid til ledelsen spores stadig.

4. Sikkerhedsarbejdets udvikling

Efter en ‘Tandrensning’ fra ATs side omkring 90, blev det klart for ledelsen, at der skulle
investeres 1 sikkerheden. Kort efter blev en stor del af aktiekapitalen overtaget af andre.
Tandrensningen forte til at der blev sat tohdndsbetjening pa de fleste maskiner.

“De havde ikke noget alternativ. Arbejdstilsynet ldste doren og sagde, her skal I ikke
arbejde. Det var svaret de fik. Jeg var der den dag den tekniske chef stod der, og vi kunne se
at Arbejdstilsynet kom. Der stod en og korte med fod, og vi vidste jo godt at han ikke mdtte.
Og sd havde de jo fat i teknisk chef. Jeg har faet fortalt, at teknisk chef sagde til
arbejdstilsynet: “de ved godt at de ikke md, men sadan vil de gore”. Sa blev ham fra
arbejdstilsynet gal og sagde: “hvis du ikke stopper det der nu, sa lukker jeg fabrikken”. Det
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viser jo lidt om hvor sveert det er. Nu tog de sa lige de der maskiner, der var store. Men vi
havde stadigveek nogle sma maskiner, hvor vi korte med fod indtil der var ham, der fik
lillefingeren i klemme.”

Selve sikkerhedsarbejdet forandres ikke radikalt. Den tekniske chef forteller at han ofte gik
rundt i1 hallen, patalte usikre rutiner, og 1 evrigt opfordrede folk til at sige til, hvis de blev
opmarksomme pi et sikkerhedsmeessigt problem. Nu da pengene til sikkerhed flod lidt
rigeligere sergede han for at f4 gjort noget ved tingene, nar de blev opdaget. Men faktisk
skete der ikke s& meget for de ny vaerkferere og den ny direkter kommer til.

Med de store udskiftninger i ledelsen forandres holdningen til sikkerhed og arbejdsmiljo mere
grundlaeggende. Politikken er, at virksomheden skal vare fuldt pa hejde med nutidens krav til
et godt arbejdsmilje, og dette ses som led i et samlet loft og modernisering af virksomheden.

De to nye vaerkforere setter begge sikkerheden hgjt, og har taget en del initiativer for at
forbedre forholdene. De opfordrer begge folk til at komme frem med ting, der ikke er i orden.
Tingene bliver lavet med det samme, det skal ikke vente pa meder. De bestraber sig desuden
pa at delegere ansvar ud til gruppelederen. Dennes sikkerhedsansvar og adfzerd er dermed
ogsa central. De har dog noget forskellig holdning til ledelse, og griber det derfor an pa
forskellig made.

De ene varkforer giver klare signaler om, at han ikke vil tolerere, at tingene ikke er i orden.
Sikkerhed er et emne, der tages op pd det manedlige afdelingsmede. Desuden holder han
dundertaler til folkene i afdelingen om, at det er vigtigt at ingen sjusker med sikkerheden. Gar
han igennem afdelingen og far eje pa ting, der ikke er i orden, pataler han det. Og han har
faktisk flyttet en mand fra en maskine, fordi denne gentagne gange trods pétale lod hant om
sikkerhedsreglerne. Han betegner sig selv 1 speg som ‘lillefar’. Samtidig understreger han
dog, at han mener at sikkerhedsreprasentanten og folkene selv er ansvarlige for sikkerheden,
og at de skal lere ikke ‘at henge hovedet pa knagen’.

Den anden varkferer seger via involvering af medarbejderne at gere dem mere aktive i
sikkerhedsarbejdet. Han prover at finde frem til sikkerhedsreprasentanter, der engagerer sig 1
sagen. Han har serget for, at der holdes lokale sikkerhedsmeder. Her deltager han selv samt
sikkerhedsrepreesentanterne for de tre afdelinger, han leder. En af sikkerhedsrepraesentanterne
laver referatet. Derudover har denne udvidede sikkerhedsgruppe startet en praksis, hvor de
efter hvert sikkerhedsmede gér en runde 1 en af afdelingerne. Han er mere opsegende i
forhold til at forbedre sikkerheden, og drefter med medarbejderne om det er muligt at finde
nogle steder, hvor sikkerheden kan forbedres, hvor der f.eks. er risiko for at komme i1 klemme.
Han mener, at folk i afdelingerne er blevet mere aktive og bevidste pa det seneste.

Nye ledelses- og samarbejdsformer afspejler sig ogsa 1, at der kommer en ny type
sikkerhedsrepreesentanter til. En af dem fortaller om sine motiver til at blive SiR:

“Fordi jeg havde lyst til det Jeg ville gore noget for andre mennesker. At vi havde det godt.
Sd derfor valgte jeg det. Jeg er blevet mere interesseret i det efter jeg er kommet ind i det.
Det er interessant nok, der er jo meget at se til. Jeg troede lige det var en pukkel, man skulle
over, og sd var det kaffe og mader for resten. Men det var det altsd ikke.”

Rammerne for forebyggelse af ulykker har altsd varet under forandring i de seneste ar. Det
gelder bade de formelle sider, dvs. maden at organisere arbejdet pa og de ressourcer i form af
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tid og penge, som laegges i indsatsen, og de uformelle sider, dvs holdninger og adfaerd i
ledelsesgruppen og blandt medarbejderne.

Tyngden i sikkerhedsarbejdet ligger i1 sikkerhedsudvalget (SiU). Her holdes meoder med en
standard dagsorden. Referaterne er ret detaljerede og fyldestgerende. Arbejdsmilje og
sikkerhed har som navnt relativ hej prioritet pd virksomheden. Indtrykket er at arbejdet tages
serigst. Staj, treek, tunge loft og ensidigt arbejde har vaeret vasentlige emner for indsatsen i de
seneste ar.

Ulykker er et fast punkt pé sikkerhedsudvalgets meder. Alle ulykker, der forer til fraveer,
registreres. Det er en generel vurdering, at denne registrering fungerer ret effektivt.
Grundlaget for SiUs behandling og diskussioner er en opdateret liste med en kort beskrivelse
af de ulykker, som er sket siden sidst. I beskrivelsen anferes ulykkens arsag, eventuelt
forebyggende foranstaltninger, samt angives hvor mange sygedage det har kostet.

Ulykkerne er primart knyttet til maskinbetjeningen, f.eks. vigt i sikkerhedsforanstaltningerne,
samt til héndtering af tunge og skarpe emner.

Sikkerhedslederen har udarbejdet en statistik deekkende arene 1985-1998. Den giver for det
forste et overblik over det samlede antal ulykker pr. ar, og deres fordeling pé afdelinger.
Heraf fremgar det at stanseafdelingen og svejseafdelingen tegner sig for de fleste ulykker.
Men ogsa drejeriet og vaerkstedet har i perioder vaeret ramt. [ gvrigt er der ikke nogen klare
tendenser henover de 13 ar. For det andet registreres ulykkernes fordeling pa skadetype.
Inddelingen 1 skadetyper er sket ud fra deres eget ulykkesmonster og skal indkredse de
situationer, der typisk giver anledning til skader. Svejsegjne, kontakt med skarpe genstande
eller metalspaner tegner sig for cirka halvdelen af de anmeldepligtige ulykker. Andre typer er
opstilling af maskiner, truckkersel og klemning i maskiner.

Oplaring foregér 1 dag ved traditionel sidemandsoplaring. Her gives savel gode som dérlige
vaner videre. Og i1 nogle tilfelde er opleringen temmelig kortfattet. Som en medarbejder
udtrykker det . "Du far at vide: gor sddan og sadan. Nar du sa sporger: hvad sd hvis....er
svaret: det kan du fd at vide nar det sker”. Her er det ogsa vigtigt at vaere opmarksom p4, at
selvom der i nogle tilfeelde er skriftlige instruktioner til rddighed, vil de formentlig ikke blive
brugt ret meget, fordi s mange af operatererne har laeseproblemer.

5. Sikkerhedskulturer

Man ikke skal prove at indkredse bestemte grupper der er en sikkerhedskultur, men bestemte
forstéelser som aktererne 1 storre og mindre grad trekker pa. Men da kulturerne ogsa har en
materiel basis - den udvikles bl.a. via erfaringer i en bestemt praksis - sé vil der i realiteten
ofte veaere tale om at kulturen primart beres af bestemte grupper.

I analysen fokuseres pa forstéelse af risici, ulykkesarsager, hvad er problem og losning,
antagelser om roller. Vi kigger efter monstre i den subjektive mening og betydning, som disse
feenomener tildeles - og leder efter form af tankefigurer, metaforer og symboler. Sikkerheds-
kulturen ses som taet sammenvavet med arbejdskulturen.
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Sikkerhedskultur som iszer genfindes i lederlaget

I vaerkforernes og i teknisk chefs forstéelse af ulykker bruges tankefigurerne i orden/ikke i
orden meget. Der er en forestilling om teknik og enkeltmaskiner, hvor man med sit
professionelle blik kan se, om tingene er i orden eller ikke Det er tydeligt at de trekker pa en
feelles tekniker professionskultur. Antagelsen er, at hvis maskinen er i orden, og hvis man
behandler dem ‘som man skal’, altsd med tilberlig respekt, hvilket ogsé er en del af
professionaliteten, sa er maskinen sikker. De har som teknikere en vurdering af risici baseret
pa ‘energier’, hvilke krafter er pd spil 1 maskinen, hvor mange bar, trykker den med. En slags
energimodel for ulykker.

“Der er godt nok kreefter bag, det kan jeg godt love dig for. Det er ikke smdting, vi snakker
om. Hvis der bare gar hul pa en hydraulikslange, sa kommer olien ud med det tryk. Hvis det
rammer dig, sa skeerer det lige sd fine snit. Der er mange gange man ikke teenker pd, hvor
voldsomt det er.”

Det er deres ansvar at det tekniske er 1 orden, og de tager dette ansvar meget personligt. Som
den tidligere sikkerhedsleder og tekniske chef siger “Jeg foler jo stadigveek et enormt ansvar
for sikkerheden. Jeg tror aldrig jeg kan fraskrive mig, at jeg star med ansvaret.” De mener
dog, at der er styr pa det.

Omkring vedligeholdelsen taler de pd den anden side om at der ‘naturligt’ er en grense, der
leegges et kompromis imellem at holde verktejerne tip top og sd ekonomien. “Det er
selvfolgelig rart at fa nyt af alting. Men det kan man jo ikke bare gore - der skal jo penge til”

Her skifter argumentet. Nu er problemet ikke at afgere, om maskinen er tilstreekkelig sikker,
men at man star overfor nogle urimelige bern, der bare kraver ind.

Den tekniske chef har problemer med at retfeerdiggere, at han har serget for at maskinerne var
sikre. Han er entusiastisk tekniker, og kender maskinerne godt. Nogle alvorlige ulykker, ATs
pabud og politianmeldelser skaber sprakker i hans forstaelse af, at han har serget for at
tingene var 1 orden. Han har veret klemt mellem den gamle direktors totale afvisning af
sikkerhedsmaessige forbedringer og sin professionelle samvittighed. Det kan vere et psykisk
pres. Han fremhaver, at der skete jo alligevel ikke flere ulykker dengang, da man kerte
ulovligt med &bne verktojer, end der gor nu. Og ikke mindst, operatererne vil helst selv kere
som de altid havde gjort.

“.., ndr vi f.ex. skal lave en afskcermning. Operatorens forste reaktion er, at det kan han ikke
se nogen grund til, og sa har han altid 4 andre steder pa fabrikken, som han siger: Hvad sd
derovre og hvad sa der? Sd md vi ligesom sige, at det skal selvfolgelig ogsa laves, men vi er
Jjo nadt til at starte et sted. Man kan jo ikke lade veere med at lave en forbedring pga. at der er
problemer andre steder. Det er en typisk holdning, nar man laver en ting. Og det kan veere
ting, som overhovedet ikke generer manden, det har jeg oplevet mange gange.”

Som at kere bil?

Men hvis maskinerne er ‘i orden’, handler ulykkesrisici om operaterernes adfeerd. Den
diskussion som ulykker indgér i - og det med stor intensitet - er at operatererne sjusker,
mangler respekt for maskinerne og er uopmarksomme, at de ikke tager et ansvar selv. Det er
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problemet.

“ Desvcerre er det nok sdadan, at respekten for maskinerne, den ser man jo nok kun hvis der
sker nogle grimme ting. Og du kan jo male fanden pa veeggen alt det, du vil, fordi mange
gange sd taler man for dove orer.” (vaerkforer)

Verkforeren understreger at sjusk fra operaterernes side, er det som fremkalder farlige
handelser.

“Hvis du ikke gor det som du skal - lcegger emner ordentligt pd plads i veerktajet og er sjusket
med det. Er du forst begyndt at sjuske, sd er der fare for at der kan ske noget... Der kan
springe noget af veerktajet. Og det er uanset hvordan veerktajet og maskinerne neesten er
indrettet. Hvis den pdgceeldende person sjusker, sa kan du ikke sikre dig pd nogen som helst
mdde. Det er det samme med at kore bil - hvis man sidder og kigger efter alt muligt andet, ved
du udmeerket godt, at du skal kigge pd den forankorende .. personen foran stopper, sd har du
balladen. Hvis man ikke selv er opmeerksom pa sin egen situation hele tiden, sd kan der ske
ting og sager - det kan ikke undgds. Derfor siger jeg ogsa til dem: I skal Fanden flojteme’
lade veere med at heenge hovedet pd knagercekken, ndar I gar ind pd veerkstedet om morgenen..
.altsd du kan aldrig sikre dig 100 %, for sd lang tid der er mennesker, vil der kunne ske et
eller andet.”

Den anden verkforer er, jfr. hans anderledes ledelsesholdning, knapt sé bebrejdende. Han
taler mere om bommerter og uopmarksomhed. Forst og fremmest ser han sine afdelinger som
sikre, og han bruger stanseriet som referenceramme.

“75% af vores ulykker sker der stanseriet, det er der de grove skader sker. Jeg skal sige 7-9-
13, der er ikke sket nogen i den tid jeg har veeret her. Vi er sikkerhedsmeessigt pa et plan nu,
hvor det hedder: ‘Hvem skal gore kaleskabet rent? Vi ville i grunden godt have vasket
vinduer lidt tiere. Kan vi godt fa det?’

“Sd har vi haft en, som har faet en stanleykniv, der kncekkede, som rog op i ojet pa ham. Han
fik en lille ridse i ajet, men der skete ingenting, han var sygemeldt i en uge. Et heendeligt
uheld. Jeg ved godt, vi ikke ma bruge det udtryk, men han var simpelthen sa dum, for han ved
ikke, hvordan han gor. Og sddan nogle ting er sd sveere at tage fat i og tage hajde for. For
hvis man ikke kan bruge de instrumenter, der er beregnet til at knibe sdadan en stanleykniv af,

sd kan vi jo ikke undgd ulykkerne”.

Alvorlige ulykker og sméting.

De to nye vaerkforere leegger vaegt pa at efter at de er kommet til, er der ingen ulykker sket,
men det holder ikke. De alvorlige ulykker, som er sket for deres tid, bortforklares og
mystificeres. De er et sammenfald af mange specielle omstendigheder, de er sazrlige, og
egentlig kan man ikke lere serlig meget af dem.

“det var et sammensurium af nogen uheldige ting, det var sa uheldigt, at alle de der ting lige
faldt sammen. Det gjorde sd, at manden kunne nd at fa handen ind. Det var jo det, at
maskinen ikke ndede at stoppe” (vaerkforer)

“Jeg kan ikke mindes at der har veeret alvorlige uheld i mange ar. Statistikken er ucendret.
Man fokuserer pa de to alvorlige, og det er jo uheldigt - det er ikke et sandt billede, de fleste
er smdskader” (teknisk chef)
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Den anden kategori af ulykker som de opererer med er smaulykkerne, hvor folk f.eks. skaerer
sig pa skarpe kanter pa hjulene eller pd metalspdner. De tilskrives medarbejdernes daglige
sjuskeri og manglende omtanke. P4 den mide kaedes det sammen med de eksisterende
arbejdspolitiske diskussioner om at folk ikke yder det de skal. Smaulykkerne er pa den anden
side ikke problematiske set som risiko.

“Vi kan satanedeme’ ikke komme igennem livet uden at skcere os pd et eller andet”
(veerkforer)

Det koster dog sygedage, og det er iser direkteren og den tekniske chef opmarksomme pa.

Men pa den made ser det ud til, at de eksisterende ulykker - inddelt i de alvorlige og
smatingene - er bortteenkt og usynliggjort. Enten er de ubetydelige som risiko, eller de er
enestdende og uforklarlige. Som sikkerhedslederen udtrykker det “Vi er rimeligt godt
korende, ikke?”

Hvis skyld

I ledelsens diskussioner af ise@r de store ulykker spiller spergsmalet om skyld en vigtig rolle.
Varkforerens reaktion efter en ulykke i drejeriet skyldes méske ikke kun AT’s
politimesteragtige optraeden, men at den staerkt bebrejdende facon skubber til den
skyldfelelse, som maske er der i forvejen i forbindelse med ulykken.

Den tekniske chef reagerer vredt pa spergsmél om en ulykke 1 stanseriet “Det bliver
fremstillet som om, vi er nogle simple profitmagere”, her refererer han til AT. Som fer
navnt er skyldfelelsen et pres. Ogsé for direktoren er det magtpaliggende at understrege, at
ulykken 1 stanseriet, ikke var virksomhedens skyld. Spergsmélet om at folk ogsa skal teenke
sig om, at de selv har et ansvar, bringes hurtigt pa banen.

Det er iser konfrontationen med myndighederne og deres opfattelse af arsager og ansvar som
provokerer. I myndighedernes forstaelse er virksomheden ansvarlig for at arbejdet foregér
forsvarligt; ikke kun at de tekniske installationer skal vare ‘i orden’, ogsd medarbejdernes
adfeerd er ledelsen til en vis grad ansvarlig for via deres ansvar for oplaring, instruktion og
tilretteleeggelse af arbejdet. Arbejdsmiljelovens forstaelse og rationale har imidlertid aldrig
haft barere her pa virksomheden. Den tekniske chef, som har stdet for sikkerhedsarbejdet 1
over 20 ar, har en anden tankegang

“Folk tager ikke nok ansvar for sig selv. Deres holdning til en arbejdsplads er jo, at nar man
korer ind her, sa er man sikker”. Udtryk som ‘de tror det er et beskyttet veerksted’ optrader
ogsé 1 diskussionerne.

Losninger
De losninger de peger pé 1 diskussionen af ulykker afspejler vaerkforernes meget forskellige

ledelsesstil. I den enes afdelinger ‘skal man vere efter folk’. De skal have at vide, hvad de ma
og ikke ma. Gruppelederen i stanseriet forteller,

“ De havde kort en weekend, hvor der var en, der havde sat op, og sd havde han sadan en
spaltedbning. Det havde den tekniske chef sa set, og han havde ringet til veerkforeren og
sagt, at det der ville han ikke se. Og det fik vi sa af vide. Dagen efter gjorde de det sd igen.
Sd var jeg oppe at sige til de to, der havde stillet op, at de skulle scette en anden skecerm pa, sa
den var forsvarlig. En time efter ringede den tekniske chef, at nu var det galt med

17



spaltedbningen dernede igen. Jeg sagde sa til veerkforeren: “det kan jeg sgu ikke forstd. Jeg
har lige sagt til dem, at de skal scette en anden skcerm pd”. Jeg spurgte dem, hvorfor de ikke
havde sat en anden skeerm pa. De syntes ikke lige, den anden kunne veere der. Jeg mdtte
sige, at sd stopper vi og scetter en anden pd. Det synes de var besveerligt, men det var lige
meget. Og sd kunne den godt veere der, og han kunne kore lovligt. Det var jo to celdre
medarbejdere - de gad ikke sgu ikke lige det der. Og det er jo noget fis”

“ jeg kommer forbi maskinen ti gange om dagen. Jeg holder oje med det. Og sd er der igen
tvivl om de far en skriftlig advarsel fra veerkforeren. Det vil han ikke se. Det er utroligt at
man skal veere over folk for at de skal passe pa sig selv. Det burde ikke veere nodvendigt. Der
er ingen tvivl om, at manden har stdet der og har vurderet, at jeg kan godt klare det, jeg
scetter ikke fingrene ved. Men kommer der en anden en derhen sa er det ikke sikkert, at han er
bevidst om det.”

Den anden verkforer korer en anden strategi, der bygger pa inddragelse.

“Forhen, hvis man var meget, meget utilfreds som timelonnet, sa gik man hen til sin
sikkerhedsrepreesentant, og sa gik han ind og sagde: Det er noget svineri, det her, I ma
kraftedeme fa det her lavet. [ dag holder vi et manedligt mode. Sd scetter sikkerheds-
repreesentanterne og jeg os og drafter, hvad der er kommet af forslag. Det er sikkerheds-
repreesentanten, de henvender sig til ndr der er sporgsmdl, de gerne vil have op til debat.
Eller ogsd gdr han rundt og kikker. Hvis der er nogle farlige situationer, som vi oplever
nogle gange, sd tager vi selvfolgelig hdand om det. Sa venter vi ikke til der er en, der siger
noget, men drafter tingene, og det tror jeg i grunden, at alle er godt tilfredse med. Det er i
hvert fald mit indtryk.”

“Og sd tager vi alle sporgsmal alvorligt, simpelthen det mest dumme sporgsmdl - der er
ingen dumme sporgsmdl, det ved jeg godt. De mindste bagateller tager vi alvorligt og
behandler og skriver i referatet til neeste gang, hvis der har veeret et forslag. Nu er vi startet
med maleriet, hvor vi var ude og kikke. Vi bruger megen energi pd at blive enige om ting og
diskutere tingene inden for vores rammer, inden vi gar ud, og det er vi gode til, synes vi selv.’

’

Sikkerhedskulturer blandt operatererne.

Gar vi til operatorerne, er det svert at fA dem 1 tale omkring ulykker og risiko. Den tekniske
diskurs, hvor det diskuteres om maskinen er i orden/ikke 1 orden, er de i meget hoj grad koblet
af. Deres tekniske indsigt er minimal eller bruges ikke, is@r nar &rsager til de alvorlige
ulykker diskuteres. Nar de diskuterer maskinsikkerhed, er talen om ‘om maskinen korer
lovligt eller den ikke korer loviigt’. Og det er ledelsens opgave at serge for at tingene er
lovlige. Den implicitte antagelse er at hvis tingene er lovlige, sa kan det ikke ga helt galt.

Mange operatarer peger pd, at det er andre kolleger, som ikke arbejder sikkert. Spergsmalet
om adfzerd og ‘hvis skyld’ et centralt tema i begge kulturer. P4 den made er ledelsens
sikkerhedskultur dominerende for diskussionen pa virksomheden. Deres fortolkning og
forstaelse af risici og den made de tackles pé af operatererne, adskiller sig imidlertid fra
ledelsens.

For det forste fremheaver de at rutinen pa den ene side er en forudsatning for at der ikke sker
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flere ulykker - operatererne larer altsd at mestre de indbyggede risici. Ligesom
arbejdslederne understreger operatererne imidlertid, at man skal veere opmarksom, ellers gar
det galt, sd har man pludselig fingrene et forkert sted. P4 den anden side er rutinen ogsé
slovende, - der er en modsatning mellem EGA og en stadig drvdgenhed. Men sadan opfatter
operatorerne det ikke. Hvis man ikke evner at vaere opmerksom, og kommer ud for en
ulykke, sé er det mandens egen fejl. Det gaelder i forbindelse med ulykken 1 drejeriet, men
ogsa f.eks. i montagen.

“Men der sker egentlig ikke nogen ulykker nede ved os, og det tror jeg hcenger sammen med,
at det er sadan nogle rutinerede folk, og de fa ulykker, der har veeret dernede, inden for de
sidste 5-6 dr, - der var en, der fik fingrene i klemme. Og bagefter kan vi da godt se, at det
kunne lade sig gore. Jeg har sd en anden forklaring pd, hvorfor den ulykke skete netop med
ham. Maskinen stod et forkert sted. For han kunne fortcelle os najagtigt, hvor mange biler
der var kort over krydset dernede. Han stod simpelthen og kikkede ud af vinduet og holdt aje
med det derude, i stedet for hvor han havde fingrene. Jeg mener, at nogle af de ulykker der
sker, er folks egen skyld.”. Jeg far pa puklen hver gang jeg siger det nede i afdelingen. Dem
har jeg egentlig et meget godt forhold til alligevel. Men det gor ikke noget folk selv lige er
vdgne.” (SiR)

Som det fremgér, er der ikke er enighed om skyldsspergsmalet i blandt kollegerne. Men det
er skyld der er temaet for diskussionen: om det er ledelsen der burde have sorget for at der
ikke kunne ske noget, eller det er folks egen skyld.

Der er dog ogsa blandt operatererne et gensvar pa ledelsens snak om at de sjusker, og at de
derfor producerer darlig kvalitet og usikre forhold. Historien om de skarpe kanter illustrerer at
operatorerne ikke pd alle omrader accepterer at deres adfaerd er arsag til ulykkerne. Ledelsens
holdning bade til dem og til produktionen tages op.

En af sikkerhedsreprasentanterne peger pa, at de fleste ulykker sker i stanseriet, og at det
skyldes alle de skarpe kanter. “Vi har haft et slagsmal igennem mange ar. Vi har jo egentlig
bare trukket pa skuldrene: Det er en ny mand, de skal skeere sig. Jeg har ikke rigtigt kunnet
acceptere den losning. Jeg har sagt, kan vi da ikke fa sat nogle skilte op; at man skal passe
pd skarpe kanter. De er skarpe, man behover ikke at prave forst for at finde ud af det. Men de
har indtil videre ikke ment, at det kunne hjceelpe.” Siden stettede BST at der blev hangt skilte
op, og nu er de der.

Og han fortsatter historien om de skarpe kanter:

“vi kan ogsa skcere os pad et emne. Kanterne er skarpe pa mange af dem. Det er mange
gange, hvis veerktajerne er for slove, eller hvis opstillingen er ddrlig, sa de ikke skcerer helt
rent. Vi gar ned og siger det, og vi fik sa at vide af den forhenveerende veerkforer, at det kan
Vi ikke gore noget ved. Han var egentlig ogsd bedovende ligeglad med om veerktojet var i
orden eller ej. Det er egentlig operatoren, der skal kontrollere om veerktaojet er i orden, men
han har jo en veerkforer, han skal sige det til.”

Han peger altsé pé, at de mange skarpe kanter grundlaeggende er en konsekvens af darlig

produktionsledelse, og at operatererne ikke kom igennem med deres klager over det. Der er
tale om uregelmaessigheder i produktionen, der skaber usikre forhold, som operatererne selv
skal passe pa, selv skal mestre. Men nir man ikke kan f& problemet lost ved roden, s mener
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sikkerhedsrepreesentanten at man ma ty til det naestbedste: opsatte advarselsskilte. Nyansatte
som en arsagsforklaring i sig selv, samt at bruge skader som en méde at leere pa - hvis du ikke
ma here ma du fole - antastes.

Flere medarbejdere peger pa andre kollegers usikre adfzerd, kolleger der sjusker ikke tenker
sig om, gor dumme ting. Derimod forteller ingen operaterer om egne usikre arbejdsrutiner,
og hvad begrundelserne for dem er. Det gor det vanskeligt at analyserer rationalerne bag disse
rutiner.

Der er udviklet dérlige vaner med at sla sikkerhedsforanstaltninger fra for at fa arbejdet til at
glide lettere. Men det er tydeligt, at der er tale om mange individuelt udviklede rutiner for at
lette arbejdet, ise@r i de omrdder hvor man har ‘sin maskine’. Dette er blevet kraftigt
understottet af tidligere vaerkforers ligegyldighed, ja ligefrem modvilje overfor
sikkerhedsmaessige forhold.

Det er ikke specielt et sporgsmal om at fi flere kroner med hjem, der er fellesbonus. Og
mange udsagn modsiger at tempoet skulle vare for hojt i dagligdagen. Det er sat, s& man kan
folge med. Motiverne er snarere, at fi tingene til at glide, og maske ogsa ikke slebe for
meget fysisk. P& den anden side fremgér det meget tydeligt, at selvom det ikke er sé store
ting der skal @ndres i arbejdsrutinen, er modstanden enorm. Vores tolkning er, at
operatererne i det meget barske klima, der har veret pa virksomheden, - med ordrer,
skideballer og hakkerier - seger at sla en ring omkring sig og maskinen: her bestemmer jeg,
det er min maskine , den kender jeg bedst, og det her kan jeg. Her opretholdes en sidste
bastion for selvrespekt og autonomi.

Konflikter om hvorvidt man kan patale andres arbejdsvaner, virker staerkt symbol ladede. Her
udspilles ogsé statusspil - kan unge sige noget til @ldre, har hgj anciennitet overhovedet
nogen veardi.

“ Nogle siger “ahh, hold da keeft det skal du ikke blande dig i. Ndr du kommer med de
holdninger sa siger de, at du skal bare blande dig udenom. Men jeg blander mig, nar jeg kan
se at de star og laver noget forkert.” (SiR)

“Der er kommet nogle yngre mennesker ind, som godt kan finde ud af at stille op og sddan
noget og det er ikke altid godt, hvis de skal hen og lcere de celdre medarbejdere noget. Det
siger de ogsd selv: “Der skal faeme’ ikke komme en kneegt og leere mig. Jeg kan sgu godt selv
finde ud af det”. Men det er noget vi arbejder pa nu, det skal de ikke have lov til. Blandt
andet sikkerhedsmanden, vi har haft noget med en der har sagt til ham, at han skulle blande
sig udenom.” (gruppeleder) Dette har klare paralleller til modstanden mod rotation.

Deres holdninger til hvordan forholdene kan @ndres, illustreres om end indirekte af en
operater, som beretter om folks holdning til sikkerhed, og den forandring der langsomt er ved
at ske. Det er en indirekte kritik af den ‘vi skal vere over folk’ holdning, som dele af ledelsen
praktiserer.

“...Jeg mener, hvis man skal forebygge, sa skal man ogsd have dem, der arbejder 100
procent med.”’

Opsummering
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Det som er beskrevet, er flere sikkerhedskulturer, som er forskellige, men som ogsé har
overlap, omrader hvor forstielserne er falles.

Den kultur som lederne forst og fremmest er inkluderet 1, er en teknikerkultur. Det vil sige at
deres falles professionsbaggrund spiller en vigtig rolle for deres fzlles referenceramme.
Arsagerne til ulykker opdeles ret skarpt i tekniske og menneskelige fejl. Samtidig er det sidan
at hvis der er tekniske fejl er det ledelsens skyld, mens menneskelige fejl er operaterernes.
Skyld spiller en vigtig rolle for de emotionelle overtoner, som denne ellers sd kalige tekniske
sondring far. P& den tekniske side bruges begreberne i orden/ikke i orden om maskinerne og
deres sikkerhed. Der er altsé fokus pa en grensedragning, som kan gennemfores
professionelt.

Da lederne mener at teknikken er i orden, sa er der menneskelig adferd tilbage som
forklaring. Her bruger en af dem f.eks. bilkersel som billede. Bilkersel kraver
opmarksomhed, ansvarlighed og respekt for vejens farer. Og disse sjuskede, vansvarlige og
uopmarksomme operatorer lever ikke op til disse krav. Her rammer ulykker midt ned i
virksomhedens problemer med omstilling til ‘moderne’. - Omdefineringen af operaterernes
arbejdsydelse og arbejdsidentitet: fra bevidstlese robotter til folk, der leegger bade sjl og
legeme 1 jobbet. ‘Det handler jo om holdninger’ er omkvadet.

Diskussioner om kvalitet, fleksibel produktion og sikkerhed haenger altsd sammen. Bilkersel
svarer ogsa godt til ledernes opfattelse af deres ansvar og medarbejdernes. Ledernes forstaelse
er ikke 1 overensstemmelse med de juridiske forhold pa arbejdsmiljgomrédet, hvor der er et
arbejdsgiveransvar. De tager snarere udgangspunkt i en almindelig moral, der gelder udenfor
arbejdspladsen.

Ledernes opdeling af ulykker som tekniske eller menneskelige fejl er ogsd medvirkende til at
det er svart at handtere og lere noget af de store ulykker. De er for komplekse i deres
arsager, sa de mystificeres. Samtidig er selve deres eksistens en trussel mod forestillingen om
at disse teknikere kan afgere om en maskine er sikker eller ¢j. Da de samtidig ser mange
andre ulykker som sméting, som herer til de skrammer hverdagen giver, er ulykker bortfor-
klaret. De er ikke et problem. Ulykkesprojektet er snarere en lejlighed til at beklage,
operatorernes manglende forandringsparathed.

Nér det gaelder losningen af dette problem, er der imidlertid store forskelle. Man kan ikke
tale om et meningssystem. En forstéelse forer til den autoritere fader, der opdrager sine bern,
‘vi ma vaere over dem hele tiden’. En anden forstaelse er en mere moderne fader, der ser sine
kompetente bern, felger og stimulerer deres vakst.

Den sikkerhedskultur, som operatererne er inkluderet 1, har betydelige overlap med ledelsens.
Opdelingen i tekniske og menneskelige fejl og hovedvagten pé operatorens egen adfaerd er
feelles. Generelt ses ulykker heller ikke som et stort problem, de store ulykker er sjeldne og
skabnebetonede, og de sma skrammer accepteres. Det lader til at ledelsens forstaelse
dominerer. Men forstielsen af disse to principielt forskellige ulykkesarsager er dog noget
anderledes end teknikernes. Operatorerne har fa forudsatninger for at deltage i teknikernes
professionelle: i orden/ikke i orden. De forholder sig 1 hgjere grad til reguleringen, ‘om vi
karer lovligt’, og bygger dermed pa erfaringer fra tidligere indgreb fra ATs side.
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Den hotte diskussion er operaterernes adfzerd. De peger pa lang tids rutine som vasentligt for
at kunne mestre de ”indbyggede” risici. Samtidig understreger de ogsé, at man skal vere
vagen og opmarksom for at undga ulykker. Disse to forhold, som kan vare modstridende, er
altsa vigtige dele i en ordentlig arbejdsydelse, hvor risici hindteres. De markerer sig
voldsomst i forhold til ledelsen i spergsmaélet om sjusk, nar de peger pé darlig vedligehold,
som den primare kilde til dérlig kvalitet og ulykkesrisici.

Desuden er retten til selv at bestemme, hvordan man arbejder, en vigtig skanse at holde for
nogle operatarer. Det betyder at usikre rutiner er vanskelige at @endre. Nér de diskuterer,
hvordan der kan ske forandringer i1 disse usikre rutiner, peger de pa, at det er vigtigt hvordan
taler man til folk, om det er ordrer og skideballer, eller man taler sammen. Meget vigtige
forhold omkring arbejdsidentitet og autoritetsformer er altsa vavet ind 1 diskussionen om
ulykker.

6. Nogle ulykkesforleb

Forlgbene i umiddelbar tilknytning til arbejdsulykker, der er sket de seneste ar, kan illustrere
hvordan konkrete ulykker fortolkes af medarbejdere og akterer, som folger op med tiltag
omkring forebyggelse. Muligheder og barrierer for forebyggelse underseges pa baggrund af
disse forleb, hvor sikkerhedskulturen, som beskrevet foran, er central. Analysen er baseret pa
interviews, sikkerhedsudvalgsreferater og pa virksomhedens oversigt over arbejdsulykker.

Mindre arbejdsulykker

De folgende mindre ulykker, er nogle, som opfattes som sméting, med begranset skade til
folge.

Skarpe kanter og klemskader

Eksempelvis:

- En medarbejder i stanseafdelingen greb efter en vltende stabel hjulskale, og skar
blommen pé en finger.

- En medarbejder stablede hjulskéle, og skar albuen pa en stak skdle. En anden
medarbejder skar en finger under samme arbejdsproces.

- En umbraconegle smuttede, da en medarbejder lasnede en bolt, sé fingeren kom 1 klemme
mellem nogle og maskine.

- En medarbejder skulle fjerne en kapsel der sad fast 1 verktejets underpart. Der var
luftmodhold, sa da kapslen gik lgs, kom en finger 1 klemme.

Sygefravaeret ved disse ulykker var mellem 7 og 15 dage.

Risikoforstaelse: Hendeligt uheld. (SiG, SiU)
De fleste ulykker er smaskader (teknisk chef, SR)
Man kan ikke sikre sig 100%. Néar der er mennesker, kan der ske et
eller andet. (verkforer)
Sjuskeri og manglende omtanke. (verkforer)

Forebyggelse: Ingen forslag til &ndringer.
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Skal benytte arbejdshandsker.
Skriftlig instruktion ved maskinerne.
Advarselsskilte om skarpe kanter.
Pétaler, nér folk opferer sig dumt

Lering, erfaring: Folk tager ikke ansvar for sig selv. De tror det er et beskyttet
vaerksted. (direktor, teknisk chef, vaerkforer)
Nogle ulykker er folks egen skyld. (SR)
Verktajerne er for slove, sa de ikke skaerer rent. (verkforer, SR)
Arbejdslederen skal overvage, hvad der sker, og gi’ advarsler.
(gruppeleder)

Mening om forebyggelse: Folk laser ikke instruktioner. (varkforer)
Kollegerne siger, jeg ikke skal blande mig. (SR)
Granser for hvor mange penge man kan bruge pé vedligehold.
(veerkforer)

Denne type arbejdsulykker tolkes altsd som haendelige og den erfaring, der dannes, gér pa at
folk ikke er opmarksomme nok, sd man er nedt til at holde gje med dem. Nér der s&ttes
forebyggelse ind, er det adfaerdsregulerende tiltag, hvilket imidlertid har begranset virkning.
Erkendelse af at risici ved skarpe kanter ogsa kan forklares ved verktejsvedligeholdets
kvalitet, afvejes mod ekonomiske hensyn.

Storre arbejdsulykker

Hermed menes ulykker, der har medfert mere alvorlig personskade, og fortolkes som sarlige,
der skyldes sammenfald af flere specielle omstendigheder.

Ulykke ved excenterpresse

Arbejdet ved excenterpressen bestér 1 at tage skale fra pallebord, leegge dem 1 maskinen og
udlese pressen via 2-hdndsbetjening. Herefter tages de ud af maskinen. Pressen var udstyret
med et lysgitter, der fungerer pa den made, at pressen kerer, ndr man tager hdnden ud af
vaerktojet, efter have placeret emnet. 2 firmaer har arligt service-tjek pa pressen.

Ulykken skete pd natholdet, hvor man tit skifter mellem forskellige maskiner for at lave
forskellige ordrer. Maskinerne var blevet opstillet pa dagholdet. Hadji, der taler godt dansk,
havde lavet huller i skélene 1 5-6 timer, og det var gdet uden problemer. Skélene var lidt
skaeve, sa det tog leengere tid. Han placerede en skal, og sa kom maskinen ned. Den klippede
3 fingre af hinden, ved roden. Jens, der stod ved siden af, hjalp ham. Der blev tilkaldt
ambulance, og han fik straks foretaget en leengerevarende operation. Herefter blev han
opereret yderligere 2 gange med maneders mellemrum.

I dag er hdnden hypersensitiv, han fir ondt i armen, og kan ikke héndtere tunge ting, som
eksempelvis opstilling, hvor varktejerne er tunge. Han arbejder nu 3 timer dagligt men far,

med offentligt tilskud, fuld len. Hadji er glad for sit arbejde og for at kunne genoptage det.

Lige efter ulykken, tog en sikkerhedsreprasentant initiativ til at opsette et skilt om ikke at
rore ved maskinen. Teknikerne i virksomheden lavede en udredning. De konstaterede 2 fejl 1
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sikkerhedssystemet. Arbejdstilsynet kom nogle dage senere.

Sikkerhedsrepraesentanten deltog ikke 1 udredningen, og er derfor ikke naermere bekendt med
situationen omkring arbejdsulykken.

Risikoforstielse: Lysgitter var utet, mener det checkes af opstilleren. (skadelidte)
Det var noget med lysgitteret. (SR)
Hvis tingene er lovlige, kan det ikke ga galt (operatorer)
Det er ikke virksomhedens skyld, folk har selv et ansvar. (direkter)
Et sammensurium af uheldige ting. (vaerkforer)
Skélen 14 forkert (vaerkforer)
Man fokuserer pé de fi alvorlige ulykker, det giver ikke et sandt
billede (teknisk chef)
Maskinerne er rimeligt vedligeholdt, men der kan vere ting, som
ikke er sikre (verkforer

Forebyggelse: Lysgitter frakobles.
Pressens kurveskive a@ndret

Leaering, erfaring: Fejlen pa pressen har maske altid vaeret der, det har servicefirmaet
aldrig checket. (teknisk chef)
I dag ma denne type lysgitter ikke bruges, ved ikke hvorfor.
(teknisk chef)
Standsede en maskine, opdagede man kunne komme 1 klemme.
(veerkforer)

Mening om forebyggelse: Maskinen overholder nu geldende regler. (teknisk chef)
Nér maskindirektivet er overholdt, er alt sikkert. (varkforer)
Vigtigt at folk altid kan komme, at tingene ordnes med det samme.
(veerkforer)

Ulykken fik alvorlige konsekvenser for medarbejderen. Men han behandles omsorgsfuldt af
virksomheden, sa han kan bevare sit eksistensgrundlag.

Ulykkesérsagen tages op af teknikerne, og fokus er pa at gere maskinen lovlig. Men
operatorer og sikkerhedsreprasentanter er koblet af 1 denne proces. Ulykken bliver ikke en
leringsanledning, bredt i virksomheden.

Ulykke ved pladesaks

Jernpladerne klippes pé pladesaksen. Nar saksen klipper, er der hydrauliske tryksko, som
kerer ned for at fastholde pladen under klippeprocessen. Carsten, som er operator 1
stanseafdelingen, stod en morgen ved 9-tiden og skulle klippe en mindre rondel. For at stotte
pladen, holdt han fingeren under. Den blev klemt af skoen, séledes at fingeren métte
amputeres. I dag klipper man ikke sd mange sma plader, affaldet bliver smidt veek til
genbrug.

Carsten blev opereret to gange, fordi han efter forste operation havde voldsomme smerter.
Han var sygemeldt i et halvt &r, men har atter genoptaget arbejdet. Nu arbejder han med flere
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forskellige ting end tidligere, blandt andet truckkersel.

Teknikerne udredte ulykken. De fandt at sikkerhedslisten pa saksen, som skal forhindre at
man kan f fingrene ind 1 det farlige omrade, var bgjet. Der var ogsa en fejl pa lysgitteret,
hvor afstanden var forkert.

Risikoforstaelse: Intet usedvanligt i situationen, kunne vare sket for (skadelidte)
Det er ikke fabrikkens skyld, at der sker ulykker, det er
sikkerhedsgruppens (verkforer)

De sjusker nar de legger emner ind (verkforer)

Pétaler, hvis de arbejder uhensigtsmassigt vedr. produktivitet eller
sikkerhed. (gruppeleder)

Det gor ikke noget, hvis folk lige selv er vagne (SR)

Gamle maskiner, greenser for, hvor meget der ofres pa dem (SR)

Forebyggelse: Sikkerhedsliste udskiftet.
Lysgitter afmonteret, erstattet af:
2-handsbetjening.

Lering, erfaring: Fandt senere ud af at maskinen var ulovlig (skadelidte)
Altid et menneske bag, sidan noget kan ikke forebygges. (SR)
Hvis ikke man har respekt for en maskine, gar det galt. (SR)
Der var fejl 1 sikkerhedssystemet (teknisk chef, SiU)

Mening om forebyggelse: Det gar langsommere med 2-handsbetjening. (teknisk chef)
Medarbejderne foretraekker lysgitter, far ondt i hdnden af
knapperne. (teknisk chef)

Kan ske igen, kan stadig fa fingre ind, men mindre risiko,

emnerne er storre. (teknisk chef)

Undersoger andre sikkerhedsforanstaltninger pa nye sakse, der kan
monteres her. (teknisk chef)

Folk er bedre til at henvende sig, nar noget er galt. (operater)

Skal man forebygge, skal folk der stir ved maskinerne med. (SR)

Situationen, der forte til arbejdsulykken, var altsa normal, og spergsmélet om skyld dukker
op. Traditionen tro ger teknikerne en indsats for at forbedre sikkerhedssystemet. Men
lgsningen er ikke populaer blandt medarbejderne, og det undersgges om der findes nyere
sikkerhedsforanstaltninger. Der er tegn pa at medarbejderne er blevet mere abne overfor at
henvende sig om sikkerhedsforhold, og ogsa et enske om sterre inddragelse.

Hvilke sikkerhedskulturer tegner sig?

Vi konkluderer nu pé analysen af sikkerhedskulturer i1 afsnit 5 og pé de tolkninger og
betydninger, som risici og konkrete ulykker tilleegges.

Vi ser fire sikkerhedskulturer i BI& Vogn A/S. De mest markante kulturer er, som tidligere
navnt, preeget af spergsmalet om skyld — ledelsens eller medarbejdernes. Den ene kultur kan
udtrykkes i et billede af maskinteknikkulturen. Den anden kultur finder udtryk i metaforen,
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vovehalskulturen. Den tredje kultur kan udtrykkes i billedet, politimandskulturen. Den fjerde
giver omridset til noget nyt i virksomheden, som vi udtrykker 1 billedet, folkestyrekulturen.

Maskinteknikkulturen

Indenfor denne sikkerhedskultur opfattes sikkerhed som opnéeligt gennem sikring af
maskinerne. Hvis maskinerne er i orden, kan det ikke ga galt. Det sikkerhedsmaessige
kriterium for, om tingene er i orden er, om de er lovlige. Lovligheden er udtrykt i
arbejdsmiljeloven og 1 maskindirektivet. Sikkerhedsreglerne er nedvendigvis alment
formulerede, gaeldende for grupper af maskiner. I praksis, i den enkelte virksomhed,
prioriteres virksomhedsekonomiske krav kontra sikkerhed, nar reglerne skal udmentes. S&
sker der en afvejning i en erfaringsbaseret tolkning af risikoens sterrelse. Indenfor denne
kultur bliver det virksomhedens skyld, hvis maskinerne ikke er i orden, nér der sker en
arbejdsulykke, ellers er det medarbejderens skyld. Maskinteknikkulturen er en ekspertkultur.
Da operatorer eller sikkerhedsreprasentanter i er eksperter i maskinfunktioner og tekniske
forbedringer, involveres de ikke i analyserne.

Vovehalskulturen

Risikotagning er blevet en vane og en normal del af arbejdet, som derfor ikke ses eller
problematiseres. Handlestrategier er individuelle. Det at tage en risiko kan vere en
udfordring, der bekrefter dygtighed i arbejdet. Risikotagning kan ogsa lette nogle
arbejdsopgaver, eller give afveksling i en ellers kedelig arbejdsdag. Ulykker er
skyldbehaftede, derfor holdes viden om risici og risikotagning tilbage. Denne manglende
italesattelse er drsag til, at vovehalsekulturen er defineret af andre i organisationen. Kommer
vovehalsene til skade, er det forst og fremmest deres egen skyld.

Politimandskulturen

Indenfor denne sikkerhedskultur er opfattelsen, at risici opstar, nér folk opferer sig forkert og
ikke overholder geldende regler og procedurer. Fokus er pd menneskelig adfeerd. Opgaven
indenfor politimandskulturen er at opretholde lov og orden. Der skal holdes de gje med tegn
pa afvigelser fra adferdsreglerne, sa der kan gribes ind inden, der sker overtraedelser, som kan
medfere materiel eller menneskelig skade. I retssystemet er den udevende og demmende
magt adskilt. Men pa det arbejdsmarkedsmeessige felt ligger magten til sanktioner indbygget
1 ledelsesretten. Overpolitimanden vurderer, hvornar regelbrydning kraver sanktioner, der
skal handhaves. Denne kultur forholder sig til arbejdsmiljeloven, som angiver at
sikkerhedsgruppen er forpligtet til at “pévirke den enkelte til en adfeerd, der fremmer egen og
andres sikkerhed.”

Folkestyrekulturen

Indenfor folkestyrekulturen er kollektiv risikominimering forudsatningen for sikkerhed. Man
agerer 1 et fellesskab, og ansvaret ligger bade hos den enkelte og i feellesskabet. Der skal
tages bestik af situationen, og ideer fremfores i overensstemmelse med egne erfaringer og
synspunkter. Lesninger opnds i et samarbejde. Det indebaerer dialog og kompromisser
mellem flere menneskers perspektiv. Spergsmalet om demokrati og magtfordeling bliver
aktuelt. I arbejdsmiljeloven ligger fokus pa et ligevaerdigt samarbejde mellem sikkerheds-
organisationens medlemmer, hvilket praeger kulturen i forventningen om at blive inddraget og
hert 1 sikkerhedsspergsmal.
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Figuren illustrerer konkrete udtryk, som blev belyst under beskrivelsen af sikkerhedskultur og
ulykkesforlobene. Udtrykkene viser hvilke meninger og betydninger risici og ulykker
tillegges, og er relateret til de 4 sikkerhedskulturer.

Maskinteknikkultur Vovehalskultur

- Sikkerhed lig med teknisk optimering - Sikkerhed lig med rutine
*  Fejli sikkerhedssystem e Hendeligt uheld
*  Hvis maskiner er lovlige, ingen risiko e Situationen var normal
* Rimelig vedligehold, men der kan vere usikre ting |*  Med rutinen kan risici handteres
*  Gamle maskiner, skonomiske begrensninger e Nar der er mennesker kan der ske ulykker
e Verktgjer er for slove ¢ Menneskers handlinger kan ikke forudses
e Mest sméskader *  Folks egen skyld
*  Man skal ha’ respekt for maskiner
*  Virksomhedens skyld, nar maskiner ikke i orden

Politimandskultur Folkestyrekultur

- Sikkerhed lig med adfceerdsregulering - Sikkerhed lig med kollektiv risikominimering
*  Det skyldes sjuskeri ¢ Folk ved maskinerne skal involveres i
e Skal holde gje med folk forebyggelsen
*  Det skyldes uopmaerksomhed *  Opfordring til at indmelde sikkerhedsproblemer
»  Pétaler usikker adfeerd *  Folks forslag felges hurtigt op
»  Skal overvage og gi’ advarsler *  Seger engagerede sikkerhedsreprasentanter
»  Flytter folk, der ikke overholder reglerne *  Lokale sikkerhedsmader — og runder om mangler

e Vil gore noget godt for andre

Figur I: Sikkerhedskulturernes udtryk.

De 4 sikkerhedskulturer genfindes pé tvaers af fag og grupper, og den enkelte persons
perspektiv kan skifte, athaengigt af den konkrete situation. Sikkerhedskulturerne har redder i
virksomhedens historie, og i de senere ars opbrudstendenser hen imod moderne”
virksomhed. Desuden spiller eksterne betingelser og samfundsmaessige pavirkninger, s som
lovgivning og myndighedens ageren, ind.

Muligheder og barrierer i sikkerhedsarbejdet

Medarbejdernes og ledelsens subjektive mening om risici og ulykker er indlejret i erfaringer
med savel sikkerhedsarbejdet som virksomhedens produktionsformer, organisationsstrukturer
og rammerne i de sociale relationer. Folgende oversigt ssmmenfatter karakteristiske track
vedrerende virksomheden, for og nu, som beskrevet i1 afsnit 3.

Ledelse og organisation Ledelse og organisation Aktuelle produktionsbetingelser

- historien - nye tendenser

*  Envejs kommunikation, top- e Mere dialog *  Ordrestyret produktion
down ¢ Fleksibilitet Fra komponentproduktion til

*  Direkte ledelseskontrol * Miljo —og kvalitetsstyring hele produkter

*  “Keft-trit-og retning” (operaterer medansvar) Markedsferende

*  Fainvesteringer i teknologi
*  Rutinepraget arbejde .
e Autonomi v. maskine som .

modvergestrategi (operatarer)

Delvis jobrotation
Opkvalificering og uddannelse
Arbejdsmilje — nutidige krav

Gradvis automatisering — robot
Fokus pa kvalitet og effektivitet
Stigende krav til rentabilitet
EGA elementer

Figur 2: Organisation og produktionsvilkédr — for og nu.
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Den gamle arbejdspraksis —og kultur praeger stadig dele af medarbejderstaben. Der var ingen
forventninger til aktiv medvirken, og som et led i1 dette var ogsa sikkerhedsspergsmal gjort
tavse. Det kan udgere en barriere for ulykkesforebyggelsen. Men omstillingsprocessen, i
retning mod en moderne, mere rationel og fleksibel produktion med sterre kvalifikations-
indhold i produkterne, stiller nye krav og forventninger til medarbejdernes aktive deltagelse.

Men der er ogséa nye tendenser, afspejlet i folkestyrekulturen. Sammen med de nye krav til
medarbejderne varsler det, at forebyggelse kan gribes an pa nye méder.

Den overste ledelses onske om at opgradere arbejdsmiljeet, involvere medarbejderne mere og
gare virksomheden til en god arbejdsplads, satter en ny ramme for forebyggelses-
mulighederne. Kvalitets —og miljestyringssystemet, kraever medarbejdernes aktive
medvirken. Arbejdsmiljo og sikkerhed er integreret 1 kvalitetssystemet. Det er ledelsens
modydelse for at engagere medarbejderne i systemet. P4 medarbejder -og
sikkerhedsrepreesentantsiden er der et begyndende opbrud i forventningerne om at blive hert
og taget alvorligt.

Blandt barriererne er, at spergsmal om skyld i forbindelse med arbejdsulykker stadig florerer.
Det indebarer, at nogle operaterer enten laegger ansvaret fra sig, eller holder sine erfaringer
om risiko-situationer eller losninger for sig selv. En anden barriere ligger i den gamle
arbejdskultur og selvforstielse blandt nogle medarbejdere og sikkerhedsreprasentanter, som
er blevet aflaert” i at tage initiativer og stille forslag i arbejdsmaessig sammenhang.

7. Forseg pa ny forebyggelse

Selvom der gores et serigst stykke arbejde for at forebygge arbejdsulykker pa Bla Vogn A/S,
har det ogsa sine begrensninger. For det forste er indsatsen snavert rettet mod maskinerne
og operatorernes adferd. Andringer i f.eks. den overordnede tilretteleeggelse af arbejdet
overvejes sjeldent i forbindelse med ulykkesforebyggelse. For det andet er indsatsen primeert
rettet mod ulykker, der er sket. Hvis ulykkerne ikke har direkte fortilfeelde, kan risikoen altsa
forst imedegés efterfolgende.

Derfor mé andre metoder bringes i anvendelse, der ogsé kan udfordre de gamle
sikkerhedskulturer. Men det er en lang og vanskelig proces, at @ndre fastgroede roller,
forestillinger og forventninger. Der er behov for at eksperimentere. Det er der abenhed for i
ledelsen, og som en af medarbejderne siger:

”...holdningen er blevet cendret her. Men det er jo ikke noget, der bare lige sker. Man
knipser ikke bare med fingrene og sd er det gennemfort. Det er en langsom proces, og folk
skal ogsa veere med. Det er ikke kun ledelsen, der skal komme og sige noget og pdtale
forskellige ting. Folk skal ogsd selv kunne se det, og mdske forteelle hvad de selv mener.
Dem der star ved maskinen, de kender den jo bedst, og de kan derfor se, at den mdske kunne
laves pd en anden mdde, sd den blev mere sikker.”
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Opgaven introduceres

En kort rapport med analyse af sikkerhedskulturerne og status pa ulykkesforebyggelsen blev
diskuteret med sikkerhedsudvalget.

Vi pegede pa 2 omrader, hvor der kunne sattes ind: en god systematik til at reducere risici og
opbygge gode rutiner og, at bruge alle anledninger til at blive klogere, det leerende
sikkerhedsarbejde. Disse perspektiver blev dreftet med SiU, der pa BI& Vogn A/S udger hele
sikkerhedsorganisationen, 1 alt 14 mennesker. Direkteren, som er formand, spillede en meget
aktiv rolle. Det blev besluttet, at igangsette et projekt i hele produktionsomradet, med fokus
pa lering og involvering.

Metode og procesovervejelser

Der ma igangsettes en proces, hvor diskussionen af risici og sikkerhed lagges ud til de
ansatte. Det kan ses som et led 1 igangvarende intentioner i virksomheden om at engagere
medarbejderne mere i produktionsforholdene generelt. Udgangspunktet er deres egne
erfaringer fra det daglige arbejde. Og forandringer mé indebere fordele for de involverede.
En betingelse for at sikkerhedskulturen flytter sig er, at der dannes gode erfaringer med at
anstrengelserne nytter noget.

Sikkerhedskoalitionen

Sikkerhedskoalitionen er en midlertidig gruppe akterer i virksomheden, der er felles om et
nyt program for ulykkesforebyggelse, som udvikles under processen. Den ma baseres pé
personer 1 virksomheden, som dels er engageret 1 at forsege noget nyt, og dels har

tilstrekkelig gennemslag i kraft af formel position og/eller uformel anerkendelse 1
virksomheden.

Intiativtagerne omkring det nye forebyggelses-program er primert direkteren og
sikkerhedschefen, som stér for det nye ledelseskoncept, orienteret mod at involvere
medarbejderne mere. Desuden er nogle SiO-medlemmer og operaterer baerere af
folkestyrekulturen, som repreesenterer det nye omkring deltagelse i sikkerhedsarbejdet. De
kan maske vaere med til at praege problemstillingerne lokalt, hvor sammenstedet mellem flere
sikkerhedskulturer kan bringes i spil, og maske flytte pa opfattelserne af, hvordan sikkerheden
handteres.

Det nye program for ulykkesforebyggelse

Programmet var indledningsvist formuleret i brede vendinger om sikkerhed og
medarbejderdeltagelse af sikkerhedskoalitionen, som traditionen tro informerede og inddrog
sikkerhedsorganisationen undervejs.

Ulykkesforebyggelse pa forkanten i hele produktionen

En svensk metode, ERFO (Enkétundersokninger av Risker for Férebyggande av Olycksfall.

C. Sundstrom-Frisk), blev introduceret:
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Ideen i metoden er at en realistisk og relevant forebyggelse mé inddrage arbejdernes
ekspertviden om deres daglige arbejde og de risici der er. Udover at milet er at implementere
funktionel og realistisk forebyggelse, er tanken, at inddragelsen kan aktivere
risikobevidstheden og risikoadfaerden. En effektiv metode skal bade frembringe viden om,
hvordan man handterer risici og motivere den enkelte til at bruge sin viden.

Metoden bestér af folgende trin:

Identifikation af menneskelig adferd, der er kritisk, set fra et sikkerhedssynspunkt.

Anonyme sporgeskemaer om risiko til operatererne.

Opgoerelse af materialet, der gives tilbage til operatererne.

Gruppediskussioner af resultaterne:

- analyse af risikotagning, d.v.s. finde arsager til usikre handlinger eller, sagt pa en anden
made, barrierer for at arbejde sikkert

- oversatte barriererne til forslag til ledelsen, f.eks. om bedre redskabsdesign,
treeningsprogrammer, nye arbejdsrutiner

- krav til dem selv (endre gruppens normer for sikker adfaerd)

5. Handlingsprogram formidles til arbejdsleder, sikkerhedsleder, etc.

6. Sikkerhedsreprasentanter, arbejdsledere, reprasentanter for ledelse pd hgjere niveau
samles, diskuterer forslag og treffer beslutninger.

7. Efter ca. 1 ar samles gruppen igen, og proceduren gentages, sa lange arbejderne ensker at

deltage.

el S

I det enkelte projekt tilpasses proceduren virksomhedens foruds@tninger og praksis, som det
ogsé er sket her.

1-2. Forberedelse og interviews

Erfaringen i virksomheden er, at medarbejderne er ’skraemte for at skrive”, mange er
ordblinde. Derfor har sikkerhedsudvalget anbefalet, at der gennemfores interviews med
operatererne, frem for spergeskemaer. Efter direkterens forslag, godkendte SiU, at
intervieweren blev en medarbejder fra bogholderiet (Inge) som tidligere har arbejdet 1
produktionen. Hun opfattes som en neutral person og nyder tillid blandt folkene.

Planlagningen af interviewene indledes med et mede med sikkerhedschefen, hvor en rekke
interviewtemaer blev opstillet:

- Situationer, hvor du egentlig tager en risiko selvom det plejer at ga godt.

- Situationer, hvor det er nedvendigt at tage en vis risiko

- Situationer, hvor det var lige ved at ga galt

- Situationer, hvor der opstar en risiko, p.gr.a.: varktej, maskiner eller emner, der ikke er 1
orden, lange serier/monotoni/uopmarksomhed, travlhed, forkert opstilling, serlige emner,
der er svare at handtere.

Herefter blev projektet og metoden introduceret til Inge, der efter nogen betaenkelighed,
indvilgede i at patage sig opgaven.
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Der holdes mede med alle sikkerhedsreprasentanterne, Inge, sikkerhedschefen og os. Tonen
er spogefuld, lidt sort, og der er stiklerier til om man nu laver noget i de forskellige
afdelinger. Nogle er helt tavse. Det er en ret stressende situation at sidde til mode. Modet
foregar i det fine bestyrelseslokale, men vi kigger pa de kendte billeder af virksomhedens
historie, der hanger pa veggene.

Diskussionen indledes med en snak om, 1 hvilken afdeling projektet skal starte, og det
besluttes at begynde i to mindre afdelinger. Herefter beder vi sikkerhedsreprasentanterne om
at give et par eksempler pé farlige situationer, handlinger eller neerved ulykker fra hver
afdeling. Det kan bruges som inspiration under Inges interviews. Vi taler lidt om hvert
eksempel, og debatten er livlig. Et par eksempler: “Lofter tunge ting, selvom der er kraner til
radighed”, "Maskinen kunne kere videre, selvom den ikke var aktiveret”. Efter medet er Inge
mere sikker pd opgaven. Tingene er blevet konkrete.

Efterfolgende aftales, at sikkerhedschefen taler med verkfererne, og introducerer projektet
for operatorer og handverkere.

Endelig diskuterer vi indsatsen som helhed med direkteren, hvor vi ogséd kommer ind pa
uddannelse af sikkerhedsreprasentanterne, og systematisk vedligehold kontra systematisk
eftersyn.

Interviewrunden foregik, som aftalt, anonymt. I et par mindre afdelinger var der
gruppeinterviews med alle medarbejderne. De havde forinden talt om, hvad der var vigtigt. I
de ovrige afdelinger var der interviews med hver enkelt, a 10-15 minutter. Interviewene gik
godt, ifelge Inge og de sikkerhedsrepreesentanter, vi har talt med. Nogle ansatte havde ingen
kommentarer, andre bidrog livligt.

Interviewrunden trak leengere ud, end oprindeligt planlagt. Den strakte sig over ca. 3 maneder
p.gr.a. deadlines i1 bogholderiet og produktionspres i1 afdelingerne.

3. Opgorelse af materialet

Inge skrev korte referater fra hver afdeling. Herefter bearbejdede vi materialet, og opstillede

det 1 overskuelige skemaer, under overskrifterne, Mulige risici — hvor/hvornar, Mulige typer
skader, Kommentarer og forslag til forebyggelse.

Fra hver af de 6 afdelinger blev der udpeget mellem 7 og 13 risikoomrader — eller situationer,

f.eks.:

- Man kan blive ramt af en truck, hvis man traeder et skridt tilbage uden at se sig for.

- Ved maskine x og xx bevager pinolen sig alt for hurtigt mod emnerne.

- Ved automatsvejserne y og yy kan man fa handen ind og rense pistol eller rette pa hjulet,
mens maskinen kerer.

- Ophang "flyver om ererne”, ndr situationen er presset og stresset.

De risici som operatererne udpegede handler dels om usikre handlinger, dels om fejl eller

mangler ved vaerktgjer, maskiner eller indretninger, og endelig er der enkelte som tilskrives
stress og mandskabsmangel. P4 de fleste omrdder blev der givet forslag til lesninger.
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4. Diskussion af resultaterne

P4 et mode med sikkerhedschefen aftalte vi projektets videre forleb, tilpasset virksomhedens
situation og forestillinger om, hvordan det bedst kunne gribes an. P& sikkerhedschefens
anbefaling blev der forst holdt et mede om resultaterne med sikkerhedsudvalget, der som
navnt indbefatter hele SiO. Gruppediskussioner med operatererne foreslog han blev atholdt
under et afdelingsmeade, som normalt atholdes hver 2. méned.

Mode med sikkerhedsudvalget

Deltagerne er 5 sikkerhedsreprasentanter, vaerkferer, verkstedsleder, sikkerhedschef og os.
Sikkerhedsgruppen fra en enkelt afdeling deltog ikke pd grund af travlhed. Alle havde
forinden modtaget skemaer med interview-resultater fra alle afdelingerne.

Samtlige papegede risici og forslag til forebyggelse gennemgas. Der er stort set tilslutning til
disse ting, og kun enkelte uddybende kommentarer eller supplerende forslag.
Sikkerhedsreprasentanterne er stort set tavse om forhold udenfor egen afdeling, eller der er
kun bemarkninger i enkelte tilfaelde.

Varkforeren opfordrer kraftigt sikkerhedsreprasentanterne til at pitage sig rollen som
’politimend”. Han henviser til deres ansvar for at ptale kollegers usikre adferd, i henhold
til arbejdsmiljeloven. Enkelte tekniske mangler 1 nogle afdelinger var allerede blevet
tilgodeset.

Madet varer ca. 2 '5 time, sa hen imod slutningen virker folk lidt tratte.

Afdelingsmoder med operatorerne

Magderne har mattet udsettes til efter sommerferien pa grund af et meget stort ordrepres, som
har betydet bdde overarbejde og ansattelse af en del vikarer. Dermed har der ikke, indenfor
projektperioden, veret lejlighed til en feelles droftelse blandt operatererne selv, som metoden
leegger op til.

Deltagernes evaluering

Omkring 2 méneder efter meodet med sikkerhedsudvalget besoges virksomheden igen for at
samle op pa erfaringerne med dette forseg med en ny type ulykkesforebyggelse. Forlgbet i
virksomheden er dermed ikke afsluttet, men projektterminen var ved at lebe ud.

Erfaringsopsamlingen foregér ved personlige samtaler med samtlige SiO-medlemmer, det vil
sige med 2 verkforere og 6 sikkerhedsreprasentanter. Samtalerne var struktureret udfra
nedenstdende spergeramme, som deltagerne blev bedt om at tage stilling til og uddybe:

Erfaringer med metoden: Ja, Ja, til Kun Nej Ved
bestemt | dels lidt ikke
1. Har du gennem processen faet mere 1 1 3 3

indsigt 1 risici 1 det daglige arbejde?

2. Mener du, jeres losningsforslag kan 4 4
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fore til bedre forebyggelse af
arbejdsulykker?

3. Mener du, kollegerne er blevet mere 2 3 1 2
opmerksomme pa risici?

4. Har det veret godt at arbejde pa denne 3 4 1

made?
5. Har det vaeret interessant? 2 3 1 1
6. Har det veeret laererigt? 2 3 1 1 1
7. Har det veeret meningsfuldt? 6 1 1

Figur 3: Erfaringer med ERFO-metoden.

De fleste giver udtryk for, at de risikosituationer, der var kommet op, ikke er ukendte for dem
som sikkerhedsorganisationsmedlemmer. Men det omhandler altsa forhold, der hidtil ikke
var blevet lost.

Flere mener at projektet har medvirket til at folk er blevet mere opmearksomme pé risici, men
at det er en del af lengerevarende proces. I forhold til tidligere er der sket den @ndring, at
man ikke leengere skal diskutere, om sikkerhed skal tages alvorligt eller e;j.

Andre mener ikke der er sket de store @ndringer, at folk i dagligdagen glemmer
sikkerhedsspergsmél. Atter andre giver udtryk for at operatererne savner tilbagemelding
lokalt, d.v.s. de bebudede gruppediskussioner. Hvis ikke der sker noget synligt, sker der et
tilbagefald, folk bliver umotiverede, er opfattelsen.

De fleste mener, det havde veret en god og meningsfuldt aktivitet. Det havde vaeret godt at
alle var blevet involveret via interviews, hvor de var blevet hort og havde lyst til at udtale sig.
Ved at tage sikkerhedsproblemer op i fzllesskab i SiU, kunne det give bedre mulighed for at
forudse, hvor det kan ga galt. De mere negative vurderinger gar pd at processen havde taget
for lang tid, og at det var svert at se, om det ville fore til noget. En del forslag er ikke fort ud
1 livet, og her sammenholdes med, at det er en ordrestyret produktion, hvor man i gvrigt er
vant til kort reaktionstid.

Der gives udtryk for, at selvom man havde varet inde i en ordrepresset periode, burde
sikkerhedsspergsmal ikke udsattes, idet det iser er i sddanne perioder at der opstér
risikosituationer.

Alle mener, at det havde varet godt at Inge havde staet for interviewene, som udenforstaende
og neutral person. Hende kunne man tale mere fortroligt med, end med en vaerkforer. Nogle
mener dog, at sikkerhedsreprasentanterne fremover kunne varetage opgaven. Opfattelsen er
ogsa, at det havde veret relevant at behandle resultaterne pa modet med sikkerhedsudvalget,
f.eks. at man ogsd herte om problemer og forslag i andre afdelinger. Men flere synes, modet
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havde veret for langvarigt. To korte meder a ca. 1 time ville vaere bedre.

De fleste giver udtryk for at processen bar gentages med mellemrum, for at fa et overblik og
for at sette serligt fokus pa ulykkesforebyggelse. Dog foretraekker specielt folk, der er en del
af folkestyrekulturen, at det kores lokalt i sikkerhedsgrupperne med lebende indmeldinger om
problemer, der herefter straks mé loses.

Sikkerhedschefen vurderer, at metoden kan vere et middel til bedre forebyggelse. Han
fokuserer serligt pa mulighederne for at debattere risikotagning, men ogsa pa at
fysisk/tekniske mangler kommer frem. Han har integreret forslagene om sikre procedurer og
handlingsanvisninger 1 jobbeskrivelser i1 virksomhedens kvalitets —og miljgstyringssystem.
Han har ligeledes formidlet erfaringer med ERFO-metoden til den udenlandske
modervirksomhed. Sikkerhedschefens opfattelse er, at denne proces skal gentages med jevne
mellemrum, hvilket stottes af direkteren.

Som et led 1 virksomhedens/SiU’s ensker om at opkvalificere sikkerhedsreprasentanterne er
samtlige, med hjelp fra tillidsmanden, tilmeldt et 3-dages kursus i SiD-regi, - et
arbejdsmiljemodul. Dette har vaeret diskuteret undervejs i projektet, som et gnske — bade
blandt ledelse og sikkerhedsreprasentanter - om at gge deres ressourcer omkring
ulykkesforebyggelsen.

Konklusion pa evalueringen

Det ser ud til at engagementet i dette projekt har udsendt positive signaler 1 SiO om ledelsens
holdning til arbejdsmilje, og aktuelt til sikkerhedsspergsmaél. Intentionerne i det nye
ledelseskoncept er s& sméit ved at blive opfanget 1 organisationen. Men kulturer @ndres kun
langsomt, og forudsatter perspektivudvekslinger mellem de forskellige sikkerhedskulturer.
Sikkerhedsgruppemedlemmernes vurderinger af forlgbet divergerer.

Det er tydeligt, at mange mener, at en vasentlig en opgave er at bearbejde folks risikotagning,
altsa at politimandskulturen stadig er markant. Men samtidig er det en udbredt opfattelse, at
virksomheden ma spille tilbage ved at foranstalte losninger pd de fysisk/tekniske problemer,
som er kommet pa dagsorden. Synspunktet er, at motiveringen for deltagelse falder, hvis det
tager for lang tid, om end det er begrundet i travlhed i virksomheden. Denne orientering mod
deltagelse der raekker ud over at holde gje med folk, signalerer at folkestyre-kulturen ogsé har
fodfaeste.

Betingelserne for at udvikle leerende sikkerhedsarbejde ser ud til at veere oget. Men det er
usikkert om det engagement i forebyggelse, som forlgbet har medfert, kan fastholdes og
forankres. Alle SiO-medlemmer vurderer imidlertid, at forseget med en ny type forebyggelse
har vaeret meningsfuld, og de fleste har lyst til at gennemfore fremgangsmaden igen senere.
Det kraever dog, at der etableres en bredere forebyggelseskoalition end 1 dette tilfeelde. Det
mener vi kan styrke forankringen og lereprocesserne i organisationen. Som enkelte ligeledes
anbefaler, mé der etableres en struktur for opfelgning og feedback, hvilket kommer op i
forbindelse med kritikken af “om der sker noget”. Arbejdsmilje —og sikkerhedskurser, der
har til hensigt at oge sikkerhedsreprasentanternes ressourcer er et positivt resultat.
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