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Resume :

Effektiv forebyggelse af ulykker kan i højere grad rettes mod holdninger og adfærd på arbejdspladsen. Det fordrer, at man arbejder på at optimere feltet mellem forebyggelse og psykisk arbejdsmiljø. Vi er nået et stykke vej via teknik og regulativer. Man må ind og bearbejde det spillerum den enkelte har vedrørende egen og andres sikkerhed. En vej at gå ad består af medarbejderinddragelse; at opfinde mindre traditionelle metoder til at påvirke holdninger til sikkerhed og bedre ejerskabsfølelse overfor dette betydningsfulde element i arbejdsmiljøet. 
Artiklen beskriver et projekt til forebyggelse af ulykker på Tulip i Sdr. Borup. Her var et af formålene at bistå medarbejderne med at være en mere aktiv part i bekæmpelsen af ulykker. Projektets idegrundlag, principper, metoder og aktiviteter beskrives nærmere. Håbet er, at det kan inspirere andre, der vil videre i forebyggelsesarbejdet.

AFSÆT OG PRINCIPPER
Tur i natten.
På en natlig rundgang i vores projektafdeling kommer jeg forbi en medarbejder. Hun er på vej ud med affaldssække og griber i forbifarten kollegaens. Det fanger min opmærksomhed, og jeg spørger, hvorfor hun tog den også. ”Jo, vi kan jo ligesågodt hjælpe hinanden. Så er det sjovere at være her og så går ingen jo og falder i den. Hvem ved, hun tager måske mine i morgen.” Selvom jeg er træt bliver jeg glad, for det giver mig et syn for sagn om, at vi har et vigtigt projekt, og at vi bevæger os i en god retning.
Baggrund og formål

Når man skal iværksætte et projekt skal det ske under hensyntagen til den sammenhæng, hvori det skal udfoldes. Vores projekt skulle gennemføres på Tulip i Sdr. Borup, hvor man har været meget proaktive med hensyn til bekæmpelse af ulykker. Det viser virksomhedens historie. Man har bl.a modtaget en pris for forbilledligt arbejde på området. Et særkende er, at medarbejdere og ledelse har haft et velfungerende og tæt samarbejde. Man har f.eks. en ulykkesgruppe, der følger problemstillingerne tæt og som har gennemført forskellige tiltag til bekæmpelse af ulykker. Der har ligeledes været tradition for at involvere medarbejderne i projekter. På det organisatoriske niveau er man nået langt. Resultaterne af dette tætte samarbejde taler da også for sig selv. 

Man har reduceret drastisk på antallet af ulykker. Det viser sig ved, at fraværsdage med baggrund i ulykker er reduceret fra 638 årligt til 128 i løbet af få år.
Et formål med at lave et nyt projekt var bl.a. at afsøge nye veje til at opnå yderligere reduktion af ulykker. Det niveau virksomheden havde nået i arbejdet med ulykker gav mulighed for at afprøve andre eller nye metoder som løftestang for dette. På virksomheden var der også en tydelig motivation for at tage nye initiativer for at nå videre. Vi startede med at formulere to mål.
Målene – gennem 300 til 64.
I forhold til virksomheden fokuserede vi på to målområder.
· En ulykke påvirker den enkelte, men fraværsdage på baggrund af ulykken påvirker alle i afdelingen. Vi mente derfor det kunne være godt, at et af vore projektmål havde fokus på fraværsdage. Det giver mening for alle parter i virksomheden og det anslår et formål, der har fælles værdi med mulighed for at generere ejerskab fra alle.
Vi satte os derfor for at halvere antallet af dage fra 128 til 64 i løbet af det år vi havde til at gennemføre projektet.
· Vores projekt havde fokus på at forebygge ulykker. Det var derfor naturligt, at vores andet mål blev at nå 300 registreringer af nærvedulykker i året. Det ville give sikkerhedsorganisationen værdifuldt materiale i hånden til at målrette det videre arbejde mod ulykker endnu mere specifikt.

Dette var ambitiøse mål. Dels udspiller projektet sig i en branche, hvor der er mange ulykkesrisici. Dels er det vanskeligt at nedringe ulykkestallet yderligere når vi skulle sætte fra land i en situation, hvor antallet af ulykker allerede var historisk lavt. Derfor måtte vi i tænkeboks for at finde en velegnet strategi.
Principperne.

En drøftelse i vores følgegruppe medførte, at vi vendte pyramiden på hovedet. Virksomhedens deltagere mente, at tiden var moden til aktivere og frisætte ressourcer nedefra i organisationen.  Man havde gode erfaringer med projekter og medarbejderinddragelse. Hvorfor ikke anvende det her? Det blev derfor besluttet at vi skulle finde en måde at drive projektet på, der byggede på, at medarbejdere var de aktive katalysatorer for projektet. Følgende principper blev derfor guidelines for projektet.
· Direkte involvering af medarbejderne i forebyggelsen
· Mobilisering af egne ressourcer via aktiv inddragelse og deltagelse (empowerment)

· Give lyst til og tro på at egen sikkerhed kan påvirkes via egenindsats

· Projektet skal være aktivt ”ude på gulvet”/synligt (kontinuerligt)
· Bottom up strategi – forandring skabt nedefra.
· Lade projektet virke gennem udvalgte medarbejdere (ambassadører)

· Skabe et link mellem sikkerhedsorganisationen og medarbejderne/ledelse
· Tilføre kompetencer til forebyggelse
· Kommunikere om sikkerhed på nye måder (humor; dialog; lytte til ideer m.m.)

Alt hvad vi herefter foretog os, skulle udmønte disse principper i praktiske handlinger og aktiviteter.
Vi indhenter viden.

Vi ville gerne have viden og ideer til at rette aktiviteter mod relevante elementer i sikkerhedskulturen, der kunne styrke forebyggelse. Derfor gennemførte vi et omfattende fokusgruppeinterview med 12 deltagere, og dermed omkring 10 procent af medarbejderne, fra projektafdelingen. Vi ville herigennem tegne et billede af sikkerhedskulturen og sætte fokus på nogle af de temaer, der skulle bearbejdes. Eventuelt også få ideer og forslag til, hvad der kunne iværksættes af aktiviteter.   
Interviewet afvikledes som en gruppesamtale, hvor vi afsøgte hvilke af sikkerhedskulturens konkrete elementer, vi skulle rette særligt fokus mod.
Sikkerhedskultuen og dens elementer.

1. Er der tilstrækkeligt fokus på holdning, adfærd og normer?
2. Prioriterer parterne sikkerhed højt nok?

3. Er ledelsen aktive kulturbærere og rollemodeller?

4. Tilstrækkelige ressourcer til sikkerhedsarbejde, der også udnyttes?

5. Forebygger og håndterer vi risikoadfærd?

6. Har Sikkerhedsgrupperne og Sikkerhedsrepræsentanterne anerkendelse, status og respekt?

7. Kommunikerer og informerer vi nok og på rette måde?

8. Opfører hver enkelt sig forsvarligt?

9. Hvorvidt er produktion og sikkerhed/arbejdsmiljø samordnet?

Interviewet gav ideer til alle ni områder, som blev katalogiseret og koblet ind i vores projektmappe. Der var dog en rød tråd gennem nogle særlige temaer: at der især kunne gøres mere ved det forebyggende arbejde gennem påvirkning af holdninger og adfærd; at der var behov for bedre metoder til forebyggelse; at der måtte skabes mere fælles fodslaw/normer omkring sikkerhedsadfærd; at der kunne gøres mere for at give medarbejderne lyst til at deltage mere i forebyggelsen af ulykker.
Interviewundersøgelsen bekræftede dermed vores valg af strategi og arbejdsprincipper. At vi nu måtte sætte stærkere fokus på holdninger og adfærd. Opgaven lød på at optimere feltet mellem forebyggelse og psykisk arbejdsmiljø
AT VENDE PYRAMIDEN PÅ HOVEDET
Et er at vende pyramiden rundt og definere at nu har medarbejderne mulighed for at være aktive.. Noget andet er at skabe den rette organisation hertil, når vi opererer i et mere hierarkisk system i form af en virksomhed. For at underbygge dette valgte vi at etablere et ambassadørkorps blandt projektafdelingens medarbejdere. Korpset skulle udgøre spydspidsen i forebyggelses initiativet og forbinde den formelle og uformelle organisation bedre. For at styrke dette måtte der udvælges nogle personer og disse måtte ”klædes på” til opgaven.
At finde ambassadørerne.

Projektets mulighed for gennemførelse baserede sig nu afgørende på direkte involvering at ambassadører. Det var derfor vigtigt at finde de rette personer. I vores udvælgelse havde vi stor gavn af, at virksomhedens fællestillidsmand var involveret i projektet. Han havde fungeret som sådan længe og nød stor respekt og anerkendelse fra alle sider. Han havde desuden grundigt kendskab til medarbejderne. Via ham kunne vi få udvalgt de engagerede folk til korpset. Vi lavede et hverveskrift, som han gik rundt og præsenterede for de medarbejdere, han troede på kunne udfylde rollen.

Herigennem fik han behændigt hvervet 12 personer. ”Lokkemaden”, og incitamentet var, at de kunne få tilbudt en modulopbygget uddannelse og et certifikat og kursusbevis. Samt selvfølgelig muligheden for at påvirke deres arbejdsplads positivt. At vi kunne anvende denne selektionsmetode, er endnu et udtryk for, at der var oparbejdet høj tillid og troværdighed. Det var ikke svært at få enderne til at mødes.
Ambassadørrollen – projektets knudepunkt.
Ambassadørerne var det, der gav projektet dets specielle karakter og særlige tilsnit. Men at være ambassadør var noget nyt. Der var ikke tale om en hævdvundet position eller en rolle, der på forhånd nød anerkendelse eller forståelse fra alle parter. Det var desuden en rollefunktion, der ikke havde nogen formaliseret eller regelbundet forankring i virksomheden. Rollen blev opfundet til lejligheden og projektets formål. Vi måtte derfor arrangere en række initiativer for at få masseret ambassadør funktionen på plads i virksomheden. Vi kunne ikke blot forlade os på, at de udvalgte medarbejderes eget engagement alene kunne producere gennemslagskraft. Der måtte skabes et ”rum” for deres funktion.
 Vi lavede en positiv definition på ambassadørernes rolle og funktion. De skulle forsøge at varetage følgende:
· At medvirke til ulykkesforebyggelse i dagligdagen
· At være rollemodel for god sikkerhedsadfærd i arbejdsdagen

· At være katalysator for projekt Nululykker og Trivsel i projektperioden

· At påpege problemstillinger der indeholder ulykkesrisiko og viderebringe erfaringer fra afdelingen

· At deltage i det forebyggende arbejde vedrørende ulykker
· At hjælpe kolleger vedrørende UPS registreringer (se senere)
· At give tilbagemeldinger vedrørende UPS – opfølgning

· Bidrage til at der skabes positive holdninger til sikkerhed
Det var også nødvendigt at foretage en negativ afgrænsning af ambassadørernes rolle, idet deres funktion lå tæt op af andre aktørers funktion på området. For at kunne lykkes med at være ambassadør pointerede vi følgende begrænsninger : at deres rolle ikke var at være opdrager eller ”bussemand” overfor kolleger; at påtage sig ansvar, der rækker ud over ambassadørfunktionen; at lave sikkerhedsarbejde eller sikkerhedsrepræsentation
Med andre ord skulle ambassadørerne virke som forbindelsesled til at udløse de menneskelige ressourcer, der kunne trække i en endnu mere forebyggende retning. De skulle ikke agere ledere, sanktionere, bedømme eller udøve kontrol. Filosofien bag ambassadørfunktionen bygger på de principper der er nævnt ovenfor. Det er principper der har rødder i bl.a. empowermentbegrebet, som oprindeligt har udspring indenfor pædagogisk praksis, men som vi her søgte at implementere i en erhvervsmæssig sammenhæng.
En anden slags organisering
Vi måtte ændre projektets organisering, hvis ambassadørerne skulle have denne form for autoritet til at være katalysatorer og udførende kraft for projektet. 
Vi etablerede en styregruppe og en følgegruppe. Men meningen med dette var, for vores projekt, at disse grupper skulle fungere som opbakning og ressourcer for ambassadørerne i praksis. Vi etablerede også en bredere liste over ressourcepersoner ambassadørerne kunne gøre brug af ved behov. Udover ovennævnte grupper indeholdt den bl.a. navne på fagfolk hos Carl Bro as med særlig erfaring vedrørende ulykke og ulykkesforebyggelse. Listen indgik som værktøj i ambassadørernes projektmappe og de kunne benytte den ved behov.
Uddannelse og kompetenceudvikling.

Det er ikke et let skridt for en medarbejder at være medarbejder og kollega samtidig med, at rollen som ambassadør skal udfyldes. Vi ville derfor prioritere ressourcer til at tilføre de udvalgte ambassadører kompetence til at varetage rollen. Der blev taget initiativ til at lave en uddannelse, som skulle give færdigheder, viden og identitet.
Projektlederen udviklede, i samarbejde med Slagteriskolen i Roskilde, et kompetenceudviklende kursusforløb over 4 moduler. Slagteriskolen forestod undervisning og kursusledelse.

Uddannelsen kom til at udgøre projektets særlige metodiske tilsnit.
Struktur.

 Kurserne havde samme struktur for at understøtte læringen, men var organiseret over 4 forskellige temaer, der var udledt fra de interviews vi tidligere havde lavet. Kursusmodulernes struktur og forløb bestod i, at det var ambassadørerne selv, der var aktive, idet det jo var princippet i projektet. Hvert modul indledtes med at fabrikschef; fabriksmester og fællestillidsmand var til stede. Der blev gennemgående anvendt særlige arbejdsmetoder til at generere temaer, ideer til aktiviteter og problemløsning. Undervejs blev der afviklet små projekter, så deltagerne blev fortrolige med problembehandling og –løsning. Dette gav ambassadørerne fælles værktøj til at varetage deres funktion med.
Hvert modul forløb over tre dage og afsluttedes med etableringen af en skematiseret handleplan, som efterfølgende skulle implementeres i afdelingen. Afslutningsvis blev handleplanen drøftet og handlet af med følgegruppen (fabrikschef; fabriksmester; Fællestillidsmand og projektleder). Opgaver blev afpudset og delegeret til forskellige personer så fremdriften blev sikret. 
Indholdet.

Kursusmodulernes indhold havde delvist omdrejningspunkt i de mål vi ville realisere og så således ud:

Modul 1 VI BYGGER OP
Her blev der arbejdet med at konstruere og konstituere ambassadørkorpset som et team, efter et specielt designet forløb. Scenariet var at ambassadørerne i denne kontekst udgjorde et firma, der havde til opgave at konstruere en bro af ispinde. Undervejs var der indlagt opgaver og forhindringer, som skulle løses på vejen mod konstruktionen af det færdige produkt, at blive et velfungerende team. Der blev lavet billedplancher, som blev udstillet sammen med den færdige bro. Undervejs lavede ambassadørerne et ”kick-off” oplæg, som senere blev holdt i kantinen. Man blev også fortrolig med at arbejde med de forskellige metoder, vi gennemgående anvendte i uddannelsen.
Modul 2 VI FOREBYGGER
Her satte vi for alvor fokus på at forebygge. På modulet var der indkoblet oplæg fra ressourcepersoner. Projektleder fortalte om metoder til at arbejde med nærvedulykker. En miljøkoordinator fra en anden virksomhed kom og fortalte om, hvordan man her havde arbejdet sig frem til i dag at have nululykker. Ambassadørerne konstruerede et nyt system til forebyggelse via fokus på nærvedulykker. Systemet fik navnet ”UPS”. En lydlig måde at signalere, at her kunne være sket en ulykke. Sprogligt betød denne titel ”Ulykker På Sdr. Borup”. Man designede endvidere en T-shirt med dette som motiv. Disse shirts uddeltes senere til medarbejderne ved en lille begivenhed i kantinen. UPS systemet var designet ud fra principperne; enkelhed, overskuelighed, kontollerbarhed og kort sagsbehandling. Dette skulle sikre mere handling og hurtigere løsning på de problemer man kunne afdække og dokumentere med systemet. Samtidig udgjorde det også en måde at involvere medarbejderne direkte i forebyggelsen. Modulet her rettede sig dermed mest mod realiseringen af vores måltal, at få 300 registreringer af UPS situationer.
Modul 3 VI FJERNER ULYKKER
Her var ambassadørerne igen ude i afdelingen. Denne gang for at observere årsager og begivenheder omkring ulykkesrisici. Der blev lavet en interviewundersøgelse blandt kollegerne. Aktiviteterne i dette modul rettede sig mod realiseringen af vores måltal halvering af fraværsdage med baggrund i ulykker.
Modul 4 VI SKABER TRIVSEL
I dette modul søgte vi metoder til at bedre det psykiske arbejdsmiljø, holdninger, kommunikation og samarbejde. Det vil sige styrke rammerne omkring den holdningsmæssige del af forebyggelsen. Det var dermed det mindst håndgribelige tema i uddannelsen. Vi ville gerne bearbejde moralen i afdelingen og sætte medarbejderne bedre i stand til at løfte ulykkesforebyggelsen i fællesskab. 
Ambassadørerne arbejdede med at spotte situationer og sammenhænge vedrørende det psykiske arbejdsmiljø, som kunne medføre risiko for ulykker specifikt og/eller generelt; der blev skabt ideer til hvordan man kunne tackle disse situationer bedre. Der blev lavet en plakat om, hvordan man kunne være ”Den gode kollega” (kan ses på projektets hjemmeside). Der blev etableret en lille håndbog om ulykkesforebyggelse, som omdeltes i kantinen. Denne indeholdt bl.a. små enkle teknikker til at skabe positiv kommunikation og godt samarbejde. Endvidere indeholdt handleplanen, at der skulle laves en kort introduktionsskrivelse til nye medarbejdere om sikkerhed. Den skulle gennemgås af en ambassadør i det introduktionsforløb man har i virksomheden.
I handleplanen indgik, at disse værktøjer skulle implementeres gennem kampagner i afdelingen.

I projektets 9. måned blev der lavet en halv dag, hvor ambassadører og projektleder gjorde status på handleplaner. Her justeredes må og opgaver, hvis der var behov for det, ligesom nye aktiviteter så dagens lys.
Aktiviteter og handleplaner.
Undervejs i kurserne opstod ideer til aktiviteter der kunne forebygge bedre. En del af disse kunne blive til opgaver, der blev indarbejdet i handleplanerne. I skemaet nedenunder er nævnt nogle af disse aktiviteter, som rettede sig mod de to overordnede elementer i sikkerhedskulturen vi havde valgt at bearbejde.
	Systematik og synlig forebyggelse
	  
	Kommunikation og holdningspåvirkning


	· Sikkerhedstavler

· Infoskærme

· Plakater

· Billeder & Folder

· Orienteringsmøder
· Nærvedulykker/UPS systemet
· Databaser og overblik

· Ambassadører

· Kick-off møder

· Peptalks i kantine
· Konkurrencer/lodtrækninger
	  
	· Oplæg og information til SIO

· ”Sprogændringer”

· Slogans

· Runderinger

· Sparring og dialog

· Gode historier og eksempler

· Rollemodeller
· Håndbog om forebyggelse
· Udvikling af kompetencer

· Humor som informationsstil



Der har således været mange aktiviteter i spil. Samlet set har deres funktion været at sætte bevægelse i de to områder vi ville bevæge med projektet : 

· at lave mere og bedre forebyggelse

· at få inddraget det psykiske arbejdsmiljø mere i forebyggelsen

Lad os se lidt nærmere på dette.
VI FIK MERE FOKUS PÅ FOREBYGGELSE.

Forebyggelse handler i vid udstrækning om, at medarbejderen er opmærksom på, i hvor høj grad egen adfærd og holdning, har indflydelse på, om der er risiko for ulykke eller ej. Der skal sættes et spejl op, der viser dette og fastholder bevidstheden herom. Det må hele tiden være synligt.
At synliggøre forebyggelsen - kontinuerligt.
At øge forebyggelsesniveauet går dybest set ud på at forandre holdninger og adfærd; at gøre god sikkerhedsadfærd til en naturlig del af arbejdsdagen. Vi skal anskueliggøre, at forebyggelse indgår i alt, hvad vi foretager os. Det var det ambassadørerne havde til opgave.
 Som det ses ovenfor blev deres arbejde understøttet af forskellige aktiviteter, der løbende satte forebyggelsen på dagsordenen. 
I en produktionsvirksomhed er tiden kostbar og kræfterne bruges på produktive aktiviteter, som er en hård konkurrenceparameter i forhold til sikkerhedstemaet. Derfor lavede vi små indslag på skrift, i billeder, på vores hjemmeside, på infoskærm i kantinen og som små mundtlige humoristiske indslag i kantinen. Disse kunne så kiles ind som små indslag i pauser, uden at virke for forstyrrende eller uvedkommende.  Det var forsøg på at gøre forebyggelsen til et levende og vedkommende tema i hverdagen. Gerne på en lidt hyggelig og humoristisk facon, hvor flere sanser bliver involveret. Det understøtter virkningen og viser at vi ikke ønsker hverken at tvinge folk til noget eller være moraliserende.
Dette indebar også, at projektleder måtte være synlig på andre måder end der traditionelt ligger i rollen
Eksempel.
 Som projektleder dukkede jeg indimellem uanmeldt op i kantinen og holdt en lille peptalk, efterfulgt af en rundering i afdelingen, hvor jeg i arbejdsuniform gik rundt at snakkede med medarbejderne om projektet og gav informationer på en personlig facon. En sådan begivenhed kunne f.eks. handle om, at jeg fortalte, jeg ville lave en kampagne omkring registrering af nærvedulykker, så vi kunne få flere registreringer i kassen til gavn for forebyggelsen. Jeg serverede f.eks. mine budskaber i form at et radioprogram ”Radio UPS” iblandet oplysninger og kommentarer til nyheder i lokalområdet (politiske emner, sportsresultater, hvad der rørte sig på virksomheden).
Dette skal igen ses som forsøg på at gøre forebyggelsen til noget naturligt nærværende i bevidstheden. Det samme var kendetegnet for det nye system til håndtering af nærvedulykker.
UPS-systemet.

Forebyggelsesmæssigt blev systemet til håndtering af nærvedulykker et flagskib. Det var en nyskabelse med flere indbyggede styrker og fordele.

1. Det var designet af medarbejdere (vedkommenhed og ejerskab)

2. Det var tilpasset en travl hverdag (anvendelighed)
3. Det var enkelt, overskueligt og nemt at administrere (gennemførbarhed)
4. Det understøttede ambassadørernes rolle (rådgivere, konsulenter, formidlere)
5. Det sikrede handling og opfølgning (kontrollerbarhed og synlighed)
6. Det gav den enkelte medarbejder indflydelse på forebyggelse (medansvar)
Proceduren starter med, at en medarbejder observerer noget, som kunne give anledning til en ulykke (der er ingen bagatelgrænse). Dette kan noteres på et simpelt skema, som forefindes ved indgangene til kantinen. Skemaet kan udfyldes på ca. 1 minut og lægges i en postkasse sammesteds når man går fra pause. Sikkerhedsgruppen behandler de indkomne skemaer. Indenfor 5 dage afklares, hvad der gøres for at løse situationen og medarbejderen informeres om det. Den korrigerende handling sættes i værk. Slutteligt går skemaerne til registrering i en database hos ulykkesgruppen. Dette giver mulighed for analyse, dokumentation, prioritering af ressourcer og en mere præcis og specifik forebyggelse. Rationalet bag systemet er dermed også at omgå de barrierer der kan være for at fjerne årsager til nærveulykker.
Der laves også synliggørelse via UPS systemet. Fabriksmester går indimellem i kantinen i frokost pausen og informerer om, hvor mange skemaer der er indkommet. Indimellem gennemgås et par skemaer. Der hænger også plakater om systemet i kantinen. Ligeledes fotograferes indimellem ”UPS situationer”, som sættes på infoskærm. Så ved medarbejderne præcis, hvor man skal være påpasselige. Der trækkes lod om gavekort mellem indkomne skemaer. På denne måde fungerer systemet dobbelt : det er en konkret måde at skabe forebyggelse på og det medvirker til at fastholde opmærksomhed på forebyggelsesaspektet.
VI FIK INDDRAGET DET PSYKISKE ARBEJDSMILJØ.
Erfaringer fra virksomheder med få ulykker viser, at man skal arbejde vedvarende og systematisk med holdninger, viden og adfærd for at nå frem. Overlader man dette til den enkelte lader det sig ikke gøre. Vi skal vænne os til den tanke, at der er sammenhæng mellem ulykkesrisiko og det psykiske arbejdsmiljø. Det er mindre åbenlyst. Det er lettere, at forholde sig direkte til teknik og regulativer. Men ulykkesrisiko og psykisk arbejdsmiljø påvirker hinanden gensidigt. Dårlig moral skaber for eksempel mere lemfældig adfærd eller ligegyldighed. Risiko for ulykker skaber utryghed, mangel på gensidig tillid og minimerer trivslen.
Vores projekt kom et stykke ud ad denne vej. Vores erfaring viser også det nyttige i at inddrage psykisk arbejdsmiljø i relation til forebyggelse. Vi fik drejet på følgende ”håndtag” med baggrund i ambassadørerne og de aktiviteter vi fik lagt i handleplanen.
1. Ambassadørerne blev rollemodeller for god kollegial og sikkerhedsmæssig forsvarlig adfærd; de blev dermed døråbnere for en optimering af dette felt.
2. Ambassadørerne blev opmærksomme på særlige situationer, hvor kommunikation, holdninger og adfærd kunne medføre forstærket risiko for ulykker. Det være sig travlhed, uforudsete situationer; produktionsstop med efterfølgende panik; stresssituationer; konflikter

3. Der blev givet inspiration til måder, hvorpå disse situationer kunne tackles anderledes/bedre

4. Vi kunne observere eksempler på at medarbejdergrupper/linier blev bedre til at håndtere situationer der med forstærket ulykkesrisko
5. Vi lavede en kampagne med fokus på hvad der kendetegner ”Den gode kollega” for at skabe en model for positiv sikkerhedsadfærd.
6. Vi lavede en håndbog der bl.a. indeholdt nogle enkle og anvendelige metoder til at skabe en god kommunikation og et godt samarbejde.

7. Projektleder var rundt på gulvet og give sparring vedrørende kommunikation

Eksempel.

Produktionen foregår på produktionslinier, hvor medarbejderne udfylder forskellige funktioner. Indimellem er der stop i produktionen; f.eks. hvis en maskine bryder ned. Det medfører stress, frustration og konflikt mellem medarbejdere. Der er ingen koordination på, hvordan man forholder sig i disse situationer og det medfører ofte at ”enhver hytter sit eget skind”, hvilket igen skaber en negativ tone folkene imellem. Ambassadørerne kunne imidlertid berette, at dette ændrede sig. Tonen blev anderledes. Der opstod dialog i stedet for skænderi. Medarbejderne blev også mere hjælpsomme indbyrdes i forhold til at få problemer løst så man kunne komme videre. Væk var altså frustration og dermed den forstærkede risiko for ulykker. Ambassadørernes funktion var en løftestang for denne ændring.

På forskellige måder blev det dermed også synliggjort direkte for afdelingen, at den givne sammenhæng er reel; der blev givet ideer til, hvordan man kan håndtere kommunikationen og der kunne gøres direkte observationer, som viste, at kommunikationen kunne forandres med mindre risiko for ulykker til følge.
EFFEKTER OG OVERVEJELSER.
Lærte vi noget?
Projektet havde i sig selv til opgave at afsøge og afprøve nye tilgange og metoder til forebyggelse. Den væsentligste nyskabelse i dette projekt er forsøget med at lave medarbejderinddragelse via etableringen af et ambassadørkorps og en uddannelse hertil. Metoderne og ideerne er mulige at overføre til andre sammenhænge. Der er også mulighed for at indkoble andre aktiviteter og metoder end de vi har afprøvet her; ligeledes er der mulighed for at gå ind og udvikle og raffinere på den ambassadøruddannelse vi designede. Her er fremtiden først lige begyndt. Især omkring påvirkningen af det psykiske arbejdsmiljø. Her mener jeg bolden nu for alvor er givet op!
Forudsætningerne.
 Man skal dog huske på, at der er forudsætninger man skal have på plads, før vejen mellem psykisk arbejdsmiljø og ulykkesforebyggelse bliver reelt farbar for optimering.
1. FOREBYGGELSESNIVEAUET
Man skal være nået et stykke vej i forebyggelsen på forhånd og have sin organisation hertil på plads.
2. EN TILLIDSKULTUR
Man skal i tilknytning til dette have et godt afprøvet samarbejde mellem virksomhedens parter; der skal være tilstrækkelig tillid, vilje og opbakning. Den gode erfaring er her, at det kan lade sig gøre; at indgå i samarbejdet producerer på sigt den fornødne tillid. Denne forudsætning indebærer også, at det psykiske arbejdsmiljø ikke må være for ”betændt” som udgangspunkt. Hvis det er tilfældet skal man starte et andet sted (det vil sige under ovennævnte punkt 1)
3. AT TURDE GÅ NYE VEJE
Man skal være villig til at gå utraditionelle veje med hensyn til projektorganisering; projektledelse; inddragelse af aktører; anvendelse af metoder og aktiviteter. Det betyder også, at der skal afgives magt og delegeres kompetence og ansvar til nye aktører i organisationen.

4. ÅBENHED
Man skal acceptere behovet for ekstern bistand og turde lade udefrakommende ”blande” sig i sine sikkerhedsanliggender. På det felt vi taler om her, drejer det sig om parter, der har professionel viden og kunnen vedrørende psykisk arbejdsmiljø og proceskonsultation. For at gå andre veje skal man have et gran inspiration udefra.
5. RESSOURCER

Man skal være villig til at allokere de fornødne ressourcer i form af tid, mandtimer, økonomi. Det er indlysende. Hvad der er mindre indlysende er, at der skabes ressourcer. Der bliver færre ulykker og omkostninger heraf. Der bliver en større sammenhængskraft i virksomheden. Trivselen påvirkes i positiv retning. 

6. UDVIKLING AF KOMPETENCER.

Der skal selvfølgelig også investeres i kompetenceudvikling. Dette kan gøres på flere måder. Vi drog erfaring med afprøvning af en medarbejder uddannelse. Tilførslen af kompetencer er vigtig, hvis man ønsker, at effekten af et projekt skal have varighed ud over projektperioden. Uden tilførslen af kompetencer vil de resultater man har skabt svinde ind igen. Kompetenceudviklingen er  garant for bæredygtighed og fremtidssikring af at man kan forebygge ved egen indsats.
Projektet havde i forhold til virksomheden og dennes interesser nogle konkrete mål, som tidligere beskrevet.

I forhold til de konkrete måltal faldt projektet forskelligt ud. Vedrørende UPS registreringer nåede vi omkring 225, hvilket vurderes tilfredsstillende, idet det giver muligheder for analyse, overblik og dokumentation over til fremtidige forebyggelsestiltag. Antallet af ulykker bevægede sig også i positiv retning og faldt i løbet af året fra 27 til 18. Vedrørende halvering af fraværsdage på baggrund af ulykker nåede vi ikke i nærheden af vores ambition. Det har baggrund i, at der i projekt året forekom 3 ulykker, der trak mange fraværs dage. Den ene forekom i projektets første måned. De to sidste indenfor den afsluttende måned.
Fremtid.
Projektet har afsøgt muligheder for anvendelse nye metoder og inddraget andre ressourcer og nøglepersoner i forebyggelsen. Skulle man afslutningsvis pege på noget, der kunne forbedre forebyggelsen yderligere, toner det tværgående forhold mellem produktion, planlægning, kvalitet og arbejdsmiljø frem. Det kunne have været spændende at arbejde på tværs af disse flader med henblik på yderligere optimering af forebyggelsen. Det kunne f.eks. være i form af at indkoble en LEAN production inspireret tilgang. Som det ses af artiklen, har projektet aktiveret og berørt nogle af de elementer, der indgår i en sådan tilgang til forbedring og udvikling. Det ville derfor være det næste naturlige skridt for at skabe en yderlige optimering af forebyggelseskraften i virksomheden.
Hvem ved, måske kan vi træde ind på denne vej i et nyt projekt?
Data.

Projektets titel var ”Nululykker og trivsel” men kom hurtigt til at gå under navnet : ”Projekt UPS!”

Projektet har været finansieret af BAR Jord til Bord og støttet af Kødindustriens Arbejdsmiljøudvalg (KAU) og indstillet til arbejdsmiljøprisen.

 Carl Bro as har deltaget i design og afvikling af projektet. Projektet er afviklet i perioden 1/9 2005 – 1/9 2006.

Projektet er gennemført på Tulip Sdr. Borup i sliceri/pakkeri afdelingen; Virksomheden har tidligere modtaget prisen ”Slagtere siger NEJ til ulykker” fra Slagteriernes Arbejdsmiljøudvalg for et ulykkesprojekt.

Projektet har sin egen hjemmeside www.sikkernu.dk  . Her kan du finde beskrivelser af aktiviteter; billeder; plakater mv.

Projektet er også beskrevet i folderen UPS! der kan rekvireres hos BAR Jord til Bord på www.barjordtilbord.dk 

Resultater og erfaringer har ligeledes været præsenteret på konferencen ”En finger med i spillet?” 

Projektet er også beskrevet i artiklen ”Nululykker og bedre trivsel” i personalebladet Tulip News
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