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FORORD

Denne rapport formidler resultater fra forskningsprojektet ’Bedre arbejdsmiljg for unge i De-
tailbranchen’, som med stgotte fra Arbejdsmiljgforskningsfonden er gennemfgrt i perioden
fra september 2015 til 1. september 2018.

Projektet er gennemfort af forskere fra TeamArbejdsliv og fra Det Nationale Forskningscen-
ter for Arbejdsmiljg i samarbejde med en dansk detailvarekaede (i det fglgende kaldet Kze-
den). Initiativet til projektet kom fra Kaeeden, som har vaeret en engageret samarbejdspartner
hele vejen igennem projektet og beredvilligt abnet dgrene til en raekke af sine butikker. Vi er
taknemmelige for den tid og de ressourcer, som bade butikschefer, arbejdsmiljgrepraesen-
tanter, medarbejdere og ikke mindst unge ansatte i butikkerne har lagt i projektet.

Foruden forfatterne til rapporten her, har en raekke projektdeltagere bidraget til projektet i
kortere eller Izengere perioder. Fra TeamArbejdsliv: Sisse Grgn & Sgren Bjerregaard Kjeer. Fra
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg: Charlotte Diana Ngrregaard Rasmussen,
Andreas Holtermann, Marie Birk Jargensen, Anders @rbaek, Benjamin Christensen & Dorthe
Ekner. Jens Voxtrup har bidraget med tegninger til projektet, ag arbejdsmiljgchefen fra Kae-
den har Igbene igennem projektet bidraget med sparring, kontakter og gode rad.

[ tilknytning til projektet har der vaeret etableret en folgegruppe med folgende repraesentan-
ter: Mette Lykke Nielsen, Center for ungdomsforskning AAU; Regine Grytnes, AMK Herning;
Merete Hansen/ Kaffka, HK og BAR Handel, Anne-Marie Rgge Krag, Dansk Erhverv og BAR
Handel. Fglgegruppen har bidraget med aktive og engagerede diskussioner af projektet,
bdde for interventionerne blev gennemfart og i formidlingsfasen.

BFA Handel har selvstaendigt stattet formidlingen fra projektet gennem finansiering af en
animationsfilm og to sma spillefilm om arbejdsmilje for unge i butik.

Rapporten indledes med et dansk resumé af resultaterne samt et engelsk summary. | kapitel
1 beskrives baggrund og formal. | kapitel 2 tegnes et billede af arbejde og arbejdsmiljget for
unge ansatte i detailbranchen, og projektets programteori praesenteres. | kapitel 3 beskrives
projektets design og metode. Kapitel 4 rummer resultaterne fra projektets forundersggelse,
der omfattede et litteraturstudie samt en kvalitativ og en kvantitativ undersggelse. | kapitel 5
og 6 praesenteres de kvalitative og kvantitative resultater af et interventionsstudie med
etablering af ‘De Unges Arbejdsmiljggrupper’ i en raekke af Kaedens butikker. Dernzest folger
i kapitel 7 en udfoldelse og perspektivering af resultaterne.

God lzeselyst!



RESUME

Initiativet til dette projekt blev taget af Kaedens arbejdsmiljochef. Kaeden gnskede at skabe
et bedre og mere forskningsbaseret udgangspunkt for virksomhedens arbejde med arbejds-
miljget for deres mange unge ansatte. Indfgrelsen af den nye lukkelov i 2005 havde skabt et
nyt arbejdsmarked, hvor de unge mellem 15 og 17 ar ikke laengere blot gik til hande eller ud-
forte smdopgaver, men i praksis varetog stort set de samme opgaver, som de gvrige ansatte
i butikkerne. Samtidig var andelen af ansatte under 18 ar vokset betydeligt, og antallet af
ulykker blandt de unge ansatte var ligeledes steget.

P4 baggrund heraf var formdlet med dette projekt at udvikle, implementere og evaluere en
intervention rettet mod 15-17-arige ansatte i detailhandlen. Projektets malgruppe omfatter
alt overvejende de unge, der kan omtales som "fritidsjobbere”, dvs. at deres primaere aktivi-
tet er skole eller anden uddannelse, samt at savel de selv som butikken forventer at arbejds-
relationen ophgrer nar man fylder 18 ar. Der kan vaere andre unge ansat i butikker i elevord-
ninger eller andet, som modsat "fritidsjobberne” forventer at blive i detailhandelen i laen-
gere tid. Interventionen var bygget op om etableringen af 'De Unges Arbejdsmiljggrupper’
(DUA), som sigtede mod at involvere de unge ansatte i udviklingen af deres eget arbejds-
miljo. Projektet er blevet gennemfort i et samarbejde mellem TeamArbejdsliv, Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmiljg og Kaeden.

Ideen bag projektet var, at involveringen af de unge ansatte i deres eget arbejdsmilje og
egne arbejdsforhold kunne bidrage til en gget sikkerhed for de unge, samtidig med at deres
viden om og involvering i arbejdspladsens organisering, handtering og udvikling af arbejds-
miljget kunne styrkes. Arbejdspladsens udbytte ville dels vaere at fa udnyttet de unges res-
sourcer og kreativitet i relation til arbejdet og dets at fa udarbejdet en procedure for, hvor-
dan arbejdsmiljgorganisationen fremover kan inddrage de nye unge i arbejdsmiljgarbejdet
og i arbejdsmiljgorganisationen. Interventionen rettede sig saledes bade mod information og
uddannelse af de unge og mod organisationerne og deres handtering og involvering af deres
unge ansatte.

Undersggelsen er designet som et multiple casestudie med intervention og evaluering. Der
var planlagt et kvalitativt forstudie og to interventionsforlgb, hver bestaede af to indsatsrun-
der og evalueret gennem bade kvalitative og kvantitative metoder.

Efter gennemfgrelsen af forundersggelsen og den fgrste indsatsrunde i det forste interventi-
onsforlgb blev det imidlertid ngdvendigt at revidere designet til et mere komprimeret og in-
tensiveret interventionsforlgb. Interventionen blev implementeret i to forlgb mellem april
2016 og juni 2017. | alt gennemfarte 10 butikker interventionsforlgb med etableringen af
DUA-grupper. To butikker gennemfgrte hver to forlgb. Interventionen blev dokumenteret
gennem diverse kvalitative datakilder og gennem spgrgeskemabesvarelser.

Interventionen gik ud pa at etablere en arbejdsmiljggruppe med den opgave at fokusere pa
de unges arbejdsforhold. To repraesentanter fra de unge udgjorde sammen med butikkens
arbejdsmiljgansvarlige leder De Unges Arbejdsmiljggruppe. Gruppen arbejdede i et forlgb
over 8-10 uger med at skabe bevidsthed og oplysning om arbejdsmiljgproblemer blandt de
unge samt med at udvikle og implementere mulige lgsninger. De sociale medier blev brugt
som platform for formidling imellem gruppen og den gvrige arbejdsplads. | projektet udvikle-
des manualer til DUA-traeningskurser, der blev afholdt opstartsmeder ved interventionens
start, givet statte undervejs og afholdt afsluttende evalueringsinterview.

Resultaterne fra den kvalitative del af forundersggelsen pegede bl.a. p3, at de unge generelt
ikke havde noget klart billede af, hvad ’arbejdsmiljg’ indebaerer, men en mere overordnet
forestilling om, at det handler om, hvordan det er at vaere pa arbejdspladsen, og at mange af
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de informationer og instrukser, som de unge modtager i starten af deres anszettelse, hurtigt
bliver glemt. Der er derfor ogsa flere ledere, som er opmaerksomme pa, at der skal fglges op
igen senere. Resultaterne fra den kvantitative del af forundersggelsen pegede bl.a. p3, at
omkring halvdelen af de unge oplevede at vaere involveret i beslutninger om deres eget ar-
bejdsmiljg, og at omkring halvdelen angiver, at de har viden om arbejdsmiljget i butikken, og
hvad man skal gare i forskellige situationer. | modsaetning til de unge selv, er det ikke butiks-
cheferne og afdelingsledernes opfattelse, at de unge udszettes for ubehagelige kunder.

Data bdde fra forundersggelsen og interventionen dokumenterede, at de unge under 18, der
er ansat i butikker, udferer stort set alle typer af opgaver, der indgar i at vaere ansat i detail-
handlen. Derfor skal de pa linje med andre lganmodtagere i henhold til arbejdsmiljgloven
vaere bekendt med forekommende risici, vaere instrueret i at forebygge disse, samt have mu-
lighed for at gve indflydelse pa risikovurdering og forebyggelse. Undersggelsen her peger
pa, at dette kun i ret begraenset omfang er tilfaeldet i dag.

Den kvantitative del af evalueringen viste ikke statistisk signifikante forskelle mellem inter-
ventionsbutikkerne og kontrolbutikkerne pa effekten af interventionen pa den samlede
gruppe af unge ansattes rapportering af at vaere involveret i beslutninger, som pavirker ar-
bejdsmiljget. Men der var en statistisk signifikant sammenhaeng mellem graden af opmaerk-
somhed pa interventionen og de unges oplevelse af involvering i beslutninger, som pavirker
arbejdsmiljget. Jo hgjere opmaerksomhed, des hgjere andel af unge, som efter interventi-
onsperioden rapporterede at vaere involveret i beslutninger, som pavirker deres arbejds-
miljg.

Den kvalitative del af evalueringen af interventionen pegede pad, at bade de organisatoriske
rammer i den enkelte butik og de unges forudsaetninger og vilje til at indga i DUA er afge-
rende for en positiv gennemfarelse af interventionen. Dette stotter ideen om, at begge for-
hold skal inddrages og supplere og berige hinanden for at opna resultater med metoden.

De unge arbejdstageres tilgang til inddragelse og til at ville og kunne arbejde med arbejdsmil-
joproblemer synes at vaere forbundet med arbejdspladsens - og i seerdeleshed butikschefens
- praksis og kultur i forbindelse med arbejdsmiljgindsatser og medarbejderinddragelse. | trad
med tidligere forskning om unges arbejdsmiljg, er risikoopfattelse og usikker adfaerd en uad-
skillelig del af den daglige arbejdspraksis og arbejdspladskultur, som ikke mindst de unge,
der har vaeret i butikken laengst og de gvrige erfarne medarbejdere, er baerere af. Dermed er
det ikke en szerlig egenskab ved det at vaere ung.

De arbejdsmiljgproblemer, som de unge i DUA-grupperne pa baggrund af deres egne erfarin-
ger valgte at arbejde med omfattede bl.a.:
e Manglende oprydning og rod i personalerum.
e Manglende grundviden om tunge lgft og kundebetjening ved kassen.
e Manglende instruktioner om, hvordan man som ansat skal handle pa akut opstaede
problemer og manglende viden om, hvor denne information er tilgaengelig.
e Darlig praksis vedregrende brug af og viden om hjaelpemidler (pallelgfter, elefant-fad-
der m.m.).
e Mangelfuld introduktion ved ansaettelse - ikke mindst til arbejdsmiljoet.
e Manglende viden om handtering af trusler og chikane fra kunder.

[ arbejdet med at udvikle Igsninger har DUA-grupperne udvist stor kreativitet. Fra udarbej-
delse af instruktionsvideoer, introkursusmaterialer med quizzer, brug af sociale medier til
kommunikation til analyser af kundereaktioner og udarbejdelse af faste rammer for praksis
vedrgrende handtering af klager og truende adfzerd fra kunder.



De unge, som har deltaget i DUA-grupperne, har oplevet det som positivt at blive hart og
inddraget, og de giver udtryk for at have faet ny viden om arbejdsmiljgforhold. Men selvom
DUA-medlemmerne og de butikker, der var med, som udgangspunkt var positive over for in-
terventionen, og selvom resultaterne har vaeret yderst positive, sa er det ikke lykkedes at fa
butikkerne til at fastholde inddragelsen af de unge i DUA-grupper, eller mere aktivt udnytte
de kreative ressourcer, de har vist sig at udgere.

Det har generelt vaeret vanskeligt for DUA at skabe bred opmaerksomhed eller endda lzering
om arbejdsmiljg blandt de gvrige ungarbejdere. Det er dog lykkedes flere af DUA’erne at
kommunikere bredt til den samlede gruppe af unge. De kvantitative resultater peger p3, at
de unge i disse butikker har faet kendskab til DUA og samtidig i hgjere grad end i de andre
butikker har fglt sig involveret i beslutninger om arbejdsmiljoet.

Det kan i forlaengelse af projektets resultater diskuteres, om det faktisk er et relevant og rea-
listisk mal for en intervention af denne karakter at skabe forandringer i den samlede gruppe
af unge, der aktuelt er ansat i butikken. Argumentet for at arbejde med en mindre gruppe af
de unge er, at gruppen af unge generelt er sa omskiftelig, som tilfaeldet er. Hvis butikken skal
skabe positive forandringer, handler det om at aendre den kultur, der hersker i den aktuelt
ansatte gruppe af unge. Det kan ske ved at de faste medarbejdere medvirker til at fremme
den kultur, man ensker, og ved at ’spydspidser’ blandt de unge selv viser vejen. Man skal sa-
ledes ikke anskue malgruppen som ’de unge, der er i butikken lige nu’, men derimod som
’den til enhver tid eksisterende gruppe af unge’, hvis man gnsker at pavirke gruppens kultur
fx i forhold til forebyggelse.

P baggrund af de kvalitative resultater er det vores vurdering, at DUA-grupperne sandsyn-
ligvis kunne bidrage til en Igbende forbedringsproces af arbejdsmiljget i butikkerne, hvis bu-
tikkerne valgte at fastholde og at integrere DUA’s arbejde i den etablerede AMO. | flere af de
positive cases, har de unge prioriteret og analyseret problemer fra deres egne hverdagserfa-
ring og udviklet tilpassede indsats-strategier, som pa trods af, at de er begraensede i omfang,
repraesenterer systematiske mader at arbejde med arbejdsmiljget pa. Denne tilgang star dog
i nogen grad i modsaetning til en mere traditionel arbejdsmiljgindsats og made at handtere
arbejdsmiljgproblemerne p3, der for os syntes at veere udbredt i butikkerne. Traditionen er at
man handterer problemer, nar de opstar og finder frem til standardlgsninger, der tilbydes fra
eksterne eller er kendt fra andre eller egen butik. Det ser ikke ud til, at butikkerne af sig selv
vil vaere motiverede til et sddant ’paradigmeskift’ i arbejdsmiljgarbejdet, det forudsaetter der-
for antageligt en prioritering og opfelgning fra koncernens centrale arbejdsmiljeledelse.

Dette laegger op til en mere generel antagelse om, at en intervention for at kunne forankres i
arbejdsmiljgarbejdet pa en given arbejdsplads, skal matche den logik og de forudsaetninger,
som arbejdspladsen har. Eller alternativt, at der skal tilferes malrettet stgtte til at arbejde
mere proaktivt og styrke evnen til at analysere de bagvedliggende arsager til de problemer,
der opleves udfordrende pa arbejdspladsen.



ENGLISH SUMMARY

The initiative to this project was taken by the Health & Safety manager in a Danish supermar-
ket chain (The Chain). The Chain wanted to develop a better and more research-based start-
ing point for the company's work with the working environment for their many young em-
ployees. The introduction of a new shops act in 2005 had created a new labor market, where
the young people between 15 and 17 years no longer simply helped out or carried out small
tasks, but in practice virtually performed the same tasks as the other employees in the
shops. At the same time, the proportion of employees under the age of 18 had grown signifi-
cantly, and the number of accidents among the young employees had also increased.

Against this background, the purpose of this project was to develop, implement and evalu-
ate an intervention aimed at 15-17-year old employees in the retail. The project has been im-
plemented in a collaboration between TeamWorkingLife, the National Research Center for
the Working Environment and The Chain.

The idea behind the project was to establish health and safety committees for young work-
ers in order to involve them in their own working environment and their own working condi-
tions. The aim was to contribute to increased safety for the young workers, while at the
same time strengthening their knowledge and involvement in the workplace's organization
and the handling and strengthening of health and safety at work. The workplace's benefits
would partly be to utilize the young people's resources and creativity in relation to the work
and partly to develop a procedure for how the health and safety organization can in the fu-
ture involve the new young workers in the health and safety work and in the health and
safety organization. The intervention thus addressed both the information and education of
the young people and the organizations and their handling and involvement of their young
employees.

The study was designed as a multiple case study with intervention and evaluation. A qualita-
tive preliminary study and two intervention courses were planned, each consisting of two
rounds of intervention and evaluated through both qualitative and quantitative methods.

However, following the completion of the preliminary study and the first round of interven-
tion in the first intervention process, it was necessary to revise the design for a more com-
pressed and intensified intervention course. The intervention was implemented in two
phases between April 2016 and June 2017. A total of 10 stores completed intervention
courses with the establishment of health and safety committees for young workers. Two
stores each completed two courses. The intervention was documented through various qual-
itative data sources and through questionnaires.

In order to establish the health and safety committees for young workers the shops selected
two representatives for the young employees. Together with the store's health and safety
representative and/or a manager they composed the health and safety committees for
young workers. The group worked over a period of 8-10 weeks with creating awareness and
information about health and safety problems among the young employees and with devel-
oping and implementing possible solutions. The social media was used as a platform for com-
munication between the group and the rest of the workplace. As part of the project, the re-
searchers developed manuals for training courses, which were held at the start of the inter-
vention, provided support along the way and held the final evaluation interviews.

The results from the qualitative part of the preliminary study reviled that the young people
generally had no clear picture of what 'work environment' entails, but a more general idea
that it is about how it is to work at the workplace. Further, it reviled that many of the infor-
mation and instructions that the young people received at the beginning of their
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employment were quickly forgotten. Therefore, there were also several managers who are
aware that follow-up was needed. The results from the quantitative part of the feasibility
study pointed out that about half of the young workers experienced being involved in deci-
sions about their own working environment, and that about half indicated, that they had
knowledge of the working environment in the store and about what to do in different situa-
tions. Unlike the opinion of the young employees themselves, it was not the store managers
and the department managers' opinion that young people were exposed to unpleasant cus-
tomers.

Data from both the preliminary study and the intervention confirmed that the young work-
ers performed all types of tasks that are part of being employed in the retail trade. There-
fore, in line with other employees, and according to the Danish Working Environment Act,
they must be aware of the risks involved, be instructed to prevent them and to influence risk
assessment and prevention. The results from the study suggests that this is only fulfilled to a
limited extent today.

The quantitative part of the evaluation did not show statistically significant differences be-
tween the intervention shops and the control shops on the effect of the intervention on the
reporting of being involved in decisions affecting the working environment. However, there
was a statistically significant correlation between the level of attention and awareness paid
to the intervention and the young people's experience of involvement in decisions affecting
the working environment. The higher the attention, the higher the proportion of young peo-
ple who, after the intervention period, reported being involved in decisions that affect their
working environment.

The qualitative part of the evaluation pointed out that both the organizational framework in
the shops and the young people's prerequisites and motivation to enter into the health and
safety committees were decisive for a positive implementation of the intervention. This sup-
ports the idea that both factors should be involved and complement and enrich each other
to achieve results with the method.

De unge arbejdstageres tilgang til inddragelse og til at ville og kunne arbejde med ar-bejds-
miljoproblemer synes at vaere forbundet med arbejdspladsens — og i seerdeleshed butiksche-
fens - praksis og kultur i forbindelse med arbejdsmiljgindsatser og medarbejder-inddragelse.

The approach of young workers to the involvement and there wish to work with health and
safety problems seems to be linked to the workplace practice and culture related to health
and safety efforts and employee involvement. In line with previous research, this study sup-
ports that health and safety among young employees, perception of risk and insecure behav-
ior is an inseparable part of the daily work practice and workplace culture, carried by all em-
ployees in the shops. Thus, it is not a special feature of being young.

The health and safety issues that the committees for young workers chose to work with
based on their own experiences included:
e Lack of clean-up and clutter in personnel room
e Lack of basic knowledge about heavy lifting and customer service at checkout
e Lack of instructions on how to act as an employee on acute problems and lack of
knowledge about where this information is available
* Poor practice regarding the use of and knowledge of accessibility and functionality
of tools (pallet lifts, stools used e.g. for trimming on the high shelves etc.)
* Inadequate introduction when hiring new young workers - not least for the working
environment
e Lack of knowledge about managing threats and harassment from customers
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In the work with creation of solutions, the committees showed great creativity: preparation
of instructional videos, intro course materials with quizzes, the use of social media to com-
munication, analyzes of customer reactions and the preparation of fixed frameworks for
practices regarding handling of complaints and threatening behavior from costumers.

The young workers who participated in the health & safety committees had positive experi-
ences of being heard and involved. They expressed having received new knowledge about
working environment conditions. But even though the young committee members and the
stores were positive towards the intervention, and even though the results were positive,
the stores didn’t continue the involvement of young workers in health and safety commit-
tees after the intervention, or more actively exploit the creative resources they have proved
to be.

Further, it was difficult for the health and safety committees for young workers to create
broad attention or even learning about working environment among the other young work-
ers. However, several of the committees managed to communicate widely to the overall
group of young employees. The quantitative results indicate that the young employees in
these stores have felt more involved in decisions about the working environment than in the
other stores.

In continuation of the results, it can be discussed whether it is a relevant and realistic goal
for an intervention of this nature to create changes in the overall group of young workers
who are currently employed in the store. The argument for working with a smaller group of
young workers is that the group of young workers is generally highly volatile. If shops are to
create positive changes, it is about changing the culture that prevails in the group of young
workers. This can be done by the permanent employees helping to promote the culture, and
by the fact that 'spearheads' among the young people themselves show the way. One
should not, therefore, view the target group as "the young workers who are present in the
store right now", but rather as "the existing group of young workers" if one wishes to influ-
ence the group's culture, for example in relation to prevention.

Based on the qualitative results, it is our opinion that the health and safety committees for
young workers could probably contribute to a continuous improvement process of the work-
ing environment in the stores if the stores chose to maintain and integrate committees work
into the established health and safety organization. In several of the succesfull cases, the
young people have prioritized and analyzed problems from their own every-day experience
and developed adapted action strategies which, despite being limited in scope, represent
systematic ways of working with the health and safety at work. However, this approachis to
some extent in contrast to a more traditional, and in stores widespread - way of dealing with
the health and safety problems often limited to dealing with them when they arise and to
find standard solutions. It does not appear that the stores themselves will be motivated for
such a "paradigm shift" in the work environment work, it presumably presupposes a prioriti-
zation and follow-up from the central working environment management of the organiza-
tion.

This suggests a more general assumption that interventions, in order to be maintained as
part as the health and safety work in each workplace must match the logic and assumptions
of the workplace. Or alternatively, targeted support must be provided to develop the ability
to analyze the underlying causes of the problems that are challenging in the workplace.
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1 BAGGRUND OG FORMAL

Projektet retter fokus pa, hvad vi anser for en overset problemstilling: Varetagelsen af ar-
bejdsmiljget for de unge mellem 15 og 18 ar, der har fritidsjobs i detailhandlen. Det er ikke
nyt, at unge mennesker tjener penge ved at varetage forskellige smajobs efter skole. Butik-
ker og supermarkeder har i mange ar vaeret et af de steder, hvor mange unge fandt sadanne
jobs. Ofte blot i et begraenset antal timer ugentligt, som bud hos den lokale kabmand eller
flaskedreng i supermarkedet. Det er anerkendt af foraeldre og generelt i samfundet som en
fornuftig aktivitet, hvor 'man lzerer at passe et arbejde’, Iaerer hvad penge er og far et gkono-
misk tilskud til egne aktiviteter. Det omtales som fritidsjobs, og anses af mange som netop et
job der ’blot’ varetages ’ved siden’ af en anden aktivitet, som primzert er uddannelse. Projek-
tets malgruppe omfatter alt overvejende de unge, vi omtaler som "fritidsjobbere”, deres pri-
maere aktivitet er skole eller anden uddannelse, de selv, og butikken forventer at arbejdsrela-
tionen ophgrer nar de fylder 18 ar. Der kan vzere andre unge ansat i butikker i elevordninger
eller andet, som modsat "fritidsjobberne” forventer at blive i detailhandelen i leengere tid.

Vilkarene for denne type arbejde og dermed omfanget af mulige *fritidsjob’ @ndrede sig med
den nye lukkelov fra 2005, der gav butikker lov til at have lzengere dbningstider, herunder at
holde dbent hele Iardagen og om sgndagen. Disse nye muligheder for at holde abent, skabte
hos de store supermarkeder behov for en tilvaekst af arbejdskraft i ydertidspunkterne, samti-
digt med at priskonkurrencen gger presset for ikke at gge lganomkostningerne vaesentligt.
Dette har udvidet arbejdsmarkedet for unge mellem 15 og 18 ar. Set fra butikkernes perspek-
tiv udger unge en ideel form for arbejdskraft; de er fleksible i perioderne uden for normal ar-
bejdstid, de ansaettes ofte 8-12 timer ugentligt, hvilket giver gode muligheder for at fylde et
vagtskema, og de kan anszettes til en vaesentligt lavere lon, end deres kolleger over 18 ar
kan, hvis der er indgdet en overenskomst, der accepterer dette.

Regler om unges arbejde

Reglerne for bern og unges arbejde er fastlagt i Arbejdstilsynets bekendtgerelse nr. 239 af 6. april 2005
(Arbejdstilsynet 2005). Bern under 13 ar ma som udgangspunkt ikke arbejde. Bern over 13 i den skoleplig-
tige alder, dvs. at de ikke har afsluttet 9. klasse, ma udfere lettere arbejdsopgaver herunder at udfere
lettere ekspedition i forretninger, restauranter m.m., at modtage, sortere, opteelle, prismaerke og pakke
varer og at handtere tomme flasker, men de unge ma ikke arbejde med maskiner og méd som udgangs-
punkt kun lgfte op til 12 kg.

De 15-17-arige, der stadig gar i grundskolen, ma udfere alt arbejde, der ikke er farligt. De ma dog hgjst ar-
bejde 2 timer pa skoledage og 8 timer pa fridage. | skoleuger ma de hgjst arbejde 12 timer pr. uge. I skole-
fri uger ma de hgjst arbejde 40 timer. De unge ma ikke arbejde i tidsrummet fra k. 20 til kl. 6. Dog ma
unge i butik fortsaette indtil k. 22. Der er en raekke tekniske hjeelpemidler og kemiske stoffer, som unge
under 18 ar ikke ma arbejde med -- disse er specificeret i Arbejdstilsynets vejledning. Nar de 15-17-arige,
har afsluttet 9. klasse, ma de arbejde samme antal timer som voksne i faget. Dog hgjst 8 timer pr. dag og

40 timer pr. uge.

Unge under 18 ar ma som hovedregel ikke arbejde alene. De skal vaere under tilsyn af en erfaren kollega
over 18 ar. Hvis der ikke er tale om risikobetonet arbejde, eller hvis den unge er meget rutineret, er det
dog nok med periodevist tilsyn. Ved arbejde, hvor unge beskaeftiges i abningstiden i butikker, der er isole-
ret beliggende i et omrade uden almindelig feerdsel, ma de unge ikke beskaeftiges mellem kl. 18.00 og k.
6.00 pa hverdage og mellem kl. 14.00 og kl. 6.00 pa lgrdage, sen- og helligdage, medmindre de arbejder

sammen med en person over 18 ar.

Hvis arbejdet foregar i et storcenter, ma de unge dog beskzeftiges alene eller sammen med andre unge

inden for storcentrets almindelige dbningstid mellem kl. 18.00 og kl. 20.00 pa hverdage og mellem kl.
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14.00 og kl. 20.00 pa lerdage, sen- og helligdage, hvis der i storcentret i disse perioder enten foretages
hyppig patruljering af sikkerhedsvagter, eller hvis arbejdet i butikken foregar under anden form for over-
vagning. Ved arbejde, der indebaerer en szerlig risiko for vold, ma unge ikke beskzeftiges, medmindre de
unge arbejder sammen med en person over 18 ar.

Unge under 18 ar er i gvrigt omfattet af de samme arbejdsmiljeregler som alle andre, der arbejder for en
arbejdsgiver. Hvis der er unge under 18 ar ansat i en virksomhed, skal de risici, de unge kan blive udsat for
i virksomheden, beskrives szerskilt i virksomhedens arbejdspladsvurdering.

Faktaboks 1: Regler om unges arbejde (Bekendtggrelse om unges arbejde - Arbejdstilsynets
bekendtgarelse nr. 239 - 6. april 2005)

Med den nye lukkelov ggedes arbejdsudbuddet efter unge mellem 15 og 17 ar, som ikke blot
gar til hande eller udfgrer smdopgaver, men i stort omfang kan udfgre de opgaver, der skal
til for at holde et supermarked eller en anden butik 3ben. Arbejdet bestar primaert i at vare-
tage lageropgaver (herunder betjening af flaskeautomat), *trimme’, dvs. ordne og szette va-
rer pa hylder eller holde orden i grentafdelingen, ekspedere i bagerafdeling, og betjene kun-
der i kassen mm..

1.1 Lidt historik

Dette projekt blev til pa initiativ af Kaedens arbejdsmiljgchef, som henvendte sig til TeamAr-
bejdsliv med en raekke ideer til at fokusere pa de unges arbejdsmiljg. Ideerne omfattede en
arbejdsmiljg APP til de unge med information om ’arbejdsmiljeregler’, uddannelse af ledere
om unges arbejdsmiljg og etablering af ’De Unges Arbejdsmiljgorganisation’. Ideen om etab-
lering af De Unges Arbejdsmiljgorganisation udsprang af et initiativ fra en af Kaedens egne
butikker. En ansggning, der omfattede alle tre interventioner, opndede ikke stgtte i Arbejds-
miljgforskningsfonden i 2013. Ved genansggningen i 2014 valgte vi derfor at fokusere alene
pa det sidste initiativ som baggrund for dette projekt, at Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljg (NFA), som ogsa havde erfaring med forebyggelse rettet mod unge, blev ind-
draget i denne ansggning.

Kaeden er en stor detailhandelskoncern og har fastlagte rutiner og erfaringer i arbejdet med
at oplaere unge under 18 ari at arbejde sikkert og godt. Men Kaeden angiver selv at savne en
forskningsbaseret viden inden for omrddet, der deekker sikkerhed og sundhed for unge un-
der 18 ar. Keden har formuleret den antagelse, at der skal ny viden til, for at der skabes inno-
vation pa omradet, da velafprgvede tilgange som pjecer, sidemandsoplzering og ledelsesfo-
kus ikke er tilstraekkeligt.

1.2 Formal

Formalet med dette projekt er at udvikle, implementere og evaluere en intervention rettet
mod 15-17-arige, der er ansat i detailhandlen. Interventionen er bygget op om etableringen af
’De Unges Arbejdsmiljggrupper’ (DUA), en temporaer arbejdsgruppe, der har til formal at in-
volvere de unge ansatte i selv at medvirke til et godt arbejdsmiljo for de unge, der arbejder i
detailbutikker. Projektet udferes i samarbejde med Kaeden i Kaedens butikker, men resulta-
terne vil kunne anvendes alle steder i detailhandlen, hvor der er fritidsjobs.

Projektet vil gennem interventionen bidrage med ny viden om de 15-17-ariges viden om ar-
bejdsmiljg og sikkerhed samt viden om deres adfaerd i relation til at forebygge risici. Dette vil
@ge indsigten i, hvordan bade detailhandlen som helhed og den enkelte butik kan blive ram-
men om at ruste de unge til arbejdslivet gennem viden om arbejdsmiljo og aget kendskab til
og motivation for involvering i arbejdspladsen.
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Etableringen af DUA anses for at vaere et nyt virkemiddel. DUA bestar af to unge, der er valgt
blandt de 15-17-arige pa den givne arbejdsplads, som i samarbejde med butikkens almindelige
arbejdsmiljggruppe, og i en afgranset periode pa tre maneder, handterer et selvvalgt ar-
bejdsmiljgrelateret emne, hvorefter processen kan gentages med nye unge.

Projektet har udviklet interventionen, implementeret den i samarbejde med en raekke butik-
ker inden for Kaeden og gennem evalueringer sggt at besvare nedenstaende forsknings-
spgrgsmal:

) Hvilken viden om arbejdsmiljo og adfeerd ift. sikkerhed har unge i deres forste
mgde med arbejdslivet?
)] Kan tiltaget ’De Unges Arbejdsmiljogrupper’ forbedre viden om arbejdsmilje og ad-

feerd ift. sikkerhed pd arbejdspladser med mange unge i fritidsjob?
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2 DE UNGES ARBEJDSMILJQ | DETAILHANDLEN OG PROJEKTETS
PROGRAMTEORI

2.1 Deunges arbejdsmiljg

Det er dokumenteret bdde nationalt og internationalt, at unge oftere kommer til skade end
deres zldre kolleger (Ferm et al. 2009, Eurostat 2010, Breslin et al. 2007). The European
Agency for Health and Safety at Work fremhaever en raekke karakteristika ved unge, som de
angiver, har indflydelse pa denne statistik: De unges fysiske og psykologiske (u)modenhed,
manglende faerdigheder og uddannelse, manglende bevidsthed om egne rettigheder og plig-
ter samt manglende tilbgjelighed til at patale egne problemer (European Agency for Health
and Safety at Work 2006). De unge anses som varende mere sarbare som fglge af deres
unge alder og manglende erfaring, og de anses desuden som vanskelige at ’'nd’ via traditio-
nelle informationskampagner (Aftaletekst 2012, Regeringen 2010).

Da gruppen af unge ansatte viser sig at vaere involverede i flere ulykker og padrager sig flere
skader end andre medarbejdergrupper, har gruppen pakaldt sig en vis interesse blandt sik-
kerhedsforskere. Flere forskere har papeget, at de unge opfatter det at tage risici som en na-
turlig del af deres identitetsdannelse, (Lupton & Tulloch 2002, Austen 2009, Mitchell et al.
2001) og kombineret med en fglelse af ’usarlighed’ (llleris et al. 2009) gor det de unge til en
vanskelig malgruppe i relation til sikkerhed pa arbejdspladsen. Denne opfattelse kalder vi ’ri-
sikotagningstilgangen’, hvori en forstdelse indgar af, at de unge fremhaever, at de ikke er op-
maerksomme p3, at deres arbejde indeholder risici, eller at de betragter disse risici som ’en
del af jobbet’ (Breslin et al. 2007, Nielsen & Sgrensen 2009, Nielsen 2010).

Andre forskere har over for argumentet om, at de unge er szerligt risikovillige, lagt vaegt pa,
at det er de unges position pa arbejdspladsen, der leder til overhyppigheden af ulykker. De
unge befinder sig nemlig nederst i hierarkiet og tildeles derfor ofte det farligste arbejde
(Baarts 2004). Dette kalder vi ’statustilgangen’. Et tredje perspektiv pa de unge ansatte laeg-
ger vaegt pa, at ulykker og (u)sikkerhedsadfaerd i hej grad er afhaengig af det arbejdsfeelles-
skab, de unge indgar i (Mitchell et al. 2001, Nielsen 2012). Risikoopfattelse og (u)sikkerheds-
adfaerd ses som uadskillelige fra den daglige arbejdspraksis og arbejdspladskultur (Gherardi
& Nicolini 2000a, Gherardi & Nicolini 2000b, Gherardi et al. 1998, Grgn og Richter 2013), som
ikke mindst de erfarne medarbejdere er baerere af. | dette perspektiv er (u)sikker adfaerd
ikke et karakteristika, der saerligt knytter sig til de unge, men derimod en fglge af den sociale
rolle, de tildeles, og de opgaver, de udfgrer. Dette er ogsa hovedbudskabet i to nyligt ud-
komne publikationer om unges arbejdsulykker (Nielsen & Dyreborg 2013, Kines et al. 2013).
Formalet med at medtage denne vinkel er at papege, at hvis de kulturbzerende krzefter pa en
arbejdsplads, dvs. de mere erfarne butiksansatte og de unges ledere, kan pavirkes til at prio-
ritere forebyggelse i de praksisfzellesskaber, de unge indgar i, vil det pavirke de unges risiko-
forstdelse og @ge deres muligheder for at forebygge skader.

Der er saledes to positioner i sikkerhedsforskningen: Et social-psykologisk perspektiv, der har
fokus pa individet, dvs. de unges szerlige risikobevidsthed, -viden og -adfaerd, samt en kul-
tur/organisationsteoretisk tilgang med fokus pa arbejdspladsens kultur, normer og arbejds-
rutiner (Dejoy 2005, Tharaldsen & Haukelid 2009). Hver position affgder en specifik forebyg-
gelsesstrategi. Farstnaevnte vil 22ndre den unges viden, bevidsthed og handleberedskab gen-
nem information og holdningsbearbejdning. Sidstnaevnte vil orientere sig mod det kollektive
niveau: gruppen, organisationen og selve arbejdet.
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2.2 Detailhandlen som en arbejdsplads for unge

Under udarbejdelse af projektbeskrivelsen byggede vores viden om branchen primzaert pa en
analyse af detailhandlen udarbejdet af @konomi- og Erhvervsministeriet i 2009 (dkonomi- &
Erhvervsministeriet 2009). Denne analyse udger en meget omfattende analyse af beskaefti-
gelsens karakter - og de arbejdskraftmaessige udfordringerne - i branchen, den fungerer som
udgangspunkt for den falgende redeggrelse af branchen. Vi har ikke fundet tilsvarende ana-
lyser, der opdaterer forholdene, som de eri dag, en undersggelse foretaget af Dansk Erhverv
peger p3, at omsaetningen i detailhandlen og dermed beskaftigelsen er stagnerende eller
faldende pa grund af gget nethandel. (Dansk Erhverv 2017)

[ 2005 var der ca. 70.000 personer beskaeftiget i detailvirksomheder, der hovedsagelig hand-
ler med fgdevarer og andre dagligvarer. Hver tredje af disse arbejdede deltid. Detailbran-
chens organisationer pegede p3, at det primzert er dagligvarebutikkerne, der ansaetter med-
arbejdere pa deltid. Det er navnlig de store butikker, der har deltidsansatte, mens godt 80 %
af de ansatte i sma butikker (med under 10 ansatte) er fuldtidsansatte.

De deltidsansatte er farst og fremmest unge. Detailbranchen oplyste til rapporten, at stude-
rende og skoleelever typisk bliver ansat til at udfere lettere opgaver sdsom opfyldning,
maerkning, renggring, simple ekspeditioner mv. Det er ogsa igjnefaldende, at de unge typisk
arbejder pa skaeve tidspunkter. 76 % af de deltidsansatte arbejder saledes om lgrdagen, og
for de 15-20-arige er andelen 82 % (@konomi og Erhvervsministeriet 2009). Deltidsmedarbej-
dere giver detailhandlen mulighed for en fleksibel tilretteleeggelse af arbejdet, sa der kan
veere flest medarbejdere i butikkerne pa de tidspunkter, hvor der er flest kunder. Det gzelder
ikke alene i forhold til variationen i indkgbsmenstret i lgbet af den enkelte dag eller uge, men
ogsa i forhold til seesonbetonede zndringer i indkgbsmgnstret, som fx julehandel og som-
merferie. | disse perioder hyres derfor ogsa midlertidige assistancer. En fleksibel arbejdskraft
er derfor en forudsaetning for, at detailhandlen kan opretholde en konkurrencedygtig pro-
duktivitet.

Omkring 30 % af de beskaeftigede personer i detailbranchen er under 25 ar. Szerligt i varehuse
og stormagasiner, detailhandel med fadevarer og detailhandel med beklaedning og fodtej er
der en stor andel af unge medarbejdere. For mange af de unge medarbejdere er der tale om
et fritidsjob, mens de er under uddannelse eller et midlertidigt job mellem ungdomsuddan-
nelse og videregdende uddannelse. Det afspejler blandt andet, at de uddannelsesmaessige
forudsaetninger for at kunne fa job i nogle dele af detailbranchen er forholdsvis lave.

De store dagligvarekaeder i Danmark har udviklet egne interne uddannelsesforlgb. Kaederne
har oprettet karriereakademier med tilbud om trainee-uddannelser til ngglepersoner med
lederpotentiale og gnsker om at blive laengere tid i branchen.

Detailhandlen fremhaeves i Erhvervsministeriets rapport (@konomi- & Erhvervsministeriet
2009) som et eksempel pa en branche med mindre attraktive arbejdsvilkar primaert som
folge af arbejdstiderne og den relativt lave lgn. Stillingen som 'kassedame' rangerer som en
af de laveste i undersggelser af, hvilke typer job befolkningen forbinder med prestige. Det
geelder ogsa blandt jobs, der ikke kraever nogen uddannelse. Undersggelsen sondrer mellem
tre typer medarbejdere i detailbranchen: midlertidigt ansatte, stabil kernearbejdskraft uden
karriereambitioner og medarbejdere med gnsker om at ggre karriere inden for detailhandel.
Alle tre typer medarbejdere i undersggelsen udtrykker generel tilfredshed, dog pa baggrund
af forskellige gnsker og behov. De midlertidigt ansatte er fx studerende uden planer om en
karriere inden for detailhandel. Deres tilfredshed athanger af mulighederne for at supplere
deres indkomst, fleksible arbejdstider og et godt socialt arbejdsklima. Den faste kerne af
medarbejdere er derimod tilfreds med faste arbejdstider og en stabil indkomst. For de
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ambitigse medarbejdere er det den korte karrierevej til at avancere inden for detailhandel,
der giver tilfredshed (Esbjerg et al. 2007).

Malinger af arbejdsmiljget peger p3, at arbejdet inden for detailhandel er praeget af at vaere
fysisk anstrengende, at tempoet er hgijt, og at udviklingsmulighederne er lave. Til gengzld
rapporterer de ansatte ikke om problemer med stgj, kemikalier, stillesiddende arbejde, store
arbejdsmaengder eller falelsesmaessige krav. En undersggelse af medarbejdertilfredsheden i
detailbranchen viser, at de ansatte i detailbranchen generelt er tilfredse (Burr et al. 2006).

2.3 Deunges arbejde i detailhandlen

Nar en ungarbejder — som de omtales — anszaettes i et supermarked, er det meget ofte deres
forste kontakt med arbejdsmarkedet. De har endnu ikke erfaring med eller kendskab til de
regler og normer, der gaelder, nar man har et arbejde og bliver en del af en arbejdsplads. Dog
lzerer de hurtigt reglerne at kende: at man skal mgde til tiden, vaere almindelig p=en i tgjet og
tale hefligt til kunderne. Ellers ophgrer arbejdsforholdet. De har imidlertid meget ofte intet
eller meget begraenset kendskab til arbejdsmiljo og de regler og aftaler, der gzelder for an-
saettelse, arbejdstid og arbejdsforhold.

De unge oplever generelt en begranset involvering i fastlaeggelse af de rammer og vilkar,
der gzelder for deres arbejde. For de unges vedkommende opfattes arbejdet ofte som en
kilde til en ekstra indkomst og ikke som et job, der indebzerer, at man er en del af en arbejds-
plads, skal udvikle og vedligeholde kompetencer m.m. (Nielsen et al. 2017b). De 15-17-arige
medarbejdere med fritidsjobs udger i denne sammenhang en szerlig gruppe, der falder un-
der kategorien ’midlertidig arbejdskraft’. | modsaetning til fx lzerlinge og elever (der oftest er
mellem 18 og 24 ar) har de typisk ikke som mal at blive en del af et fag og en branche, og i
modsaetning til eldre kolleger fgler de sjeeldent nogen staerk tilknytning til arbejdspladsen.
De ved selv fra starten af arbejdsforholdet, at dette er midlertidigt. De arbejder samtidigt et
begraenset antal timer om ugen, de er kun i deres jobforhold i en begranset tidsperiode, de
forventer at forlade faget fuldsteendigt efterfglgende, og arbejdspladsen er ikke den arena,
de primaert identificerer sig med, da det er skolen eller uddannelsesinstitutionen. (Mitchell et
al. 2001)

2.4 Unges arbejde og arbejdsmiljg i Keden

Som nzevnt er dette projekt udarbejdet og gennemfert i et taet samarbejde med Kaeden, og
det er sdledes ansattelsesforhold og arbejdsmiljget i Keeden, der er rammen for projektet. Vi
har ingen forudsaetning for at vurdere om og i givet fald, hvordan Kaeden adskiller sig fra an-
dre detailhandelskader. Det er dog vores generelle opfattelse, at Keeden placerer sig i den
positive ende af skalaen mht. bade anszettelsesforhold og arbejdsmiljg. Denne vurdering
bygger vi bl.a. p3, at Kaeden i deres politikker prioriterer vaerdier som sundhed, gkologi, an-
svarlighed og etik etc.

Kaeden er en stor udbyder af dagligvarer i Danmark og omfatter en raekke forskellige butiks-
typer inklusiv en on-line butik. Koncernen har en samlet omszetning pa ca. 50 milliarder kr.
og rader over 1000 butikker over hele Danmark. Der er over 35.000 medarbejdere, hvoraf
langt de fleste arbejder i butikkerne, og en mindre del arbejder pa hovedkontoret eller pa et
af distributionscentrene.

Omkring halvdelen af de ansatte i Keeden er under 18 dr og ansat i gennemsnit 8 timer om
ugen. Omkring en fjerdedel er mellem 18 og 25 ar. Kaeden Danmark er sdledes en virksom-
hed, hvor deltidsansatte unge under 18, der kun er ansat i en kortere periode, udger en me-
get stor del af arbejdskraften, men de 18-25-arige kan samtidig vaere fuldtidsansatte og
normdannende.
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Keeden har rutiner og erfaringer i arbejdet med at oplzere unge under 18 ar i at arbejde sik-
kert og godt. Et led Kaedens praksis er, at alle nyansatte far udleveret pjecen ’Sikker i butik’,
som er udarbejdet af Branchearbejdsmiljgradet for Detailhandel i 2012 (BAR Handel 2012).
Den gennemgar reglerne i forhold til arbejdstid, alene-arbejde, skub og tunge lgft samt ar-
bejde med maskiner og kemikalier.

| samarbejdet omkring udarbejdelsen af projektets idé og design fremlagde Kaden deres
egne kortlaegninger af ungarbejdernes oplevelse af arbejdsmiljget, som den fremgar af kon-
cernens APV. Der er i APV’erne fra 2011 og 2012 spurgt til en raekke forskellige arbejdsmiljo-
faktorer.

Skadetype o |som.
Abne sar 8 13
Akut forgiftning 0 1
Andre former for chok 7 17
Andre former for forgiftning og infektion 1 0
Andre former for knoglebrud 1 1
Andre former for luksation, forstuvninger og forstraekninger 2 2
Andre former for sar og overfladiske skader 0 1
Andre oplyste skader, som ikke er anfgrt her 5 8
Chok som fglge af aggression og trusler 58 50
Flere skader 0 1
Forbraending og skoldning (termisk) 0 4
Forstuvninger og forstraekninger 12 18
Hjernerystelse og intrakranielle skader 1 2
Lukkede brud 1 2
Luksation og subluksation - dvs. ledskred 1 1
Overfladiske skader 11 9
Traumatisk chok 5

Total 15 136

Tabel 2.4.: Opgorelse af skadetype i aldersgruppe 15-17 ar. Tal fra Keeden

Det fremgar af tabel 2.4., at der er tre typer af skader, som forekommer i et omfang, der er
markant hyppigere end de gvrige typer af skader. Det drejer sig om ’Abne s&r’/’Overfladiske
skader’, der ifglge Kaeden selv primaert relaterer sig til arbejdet med knive og ’cuttere’ ved
abning af papkasser, ’Forstuvninger og forstraekninger’, der relaterer sig til uheld ved hand-
tering, herunder lgft af varer, samt den hyppigst forekommende skade ’Chok som fglge af
aggression og trusler’, som ifglge Kaden hidrgrer fra rgverier. En tilsvarende opggrelse
blandt Keedens ansatte mellem 18 og 19 ar viser et identisk billede.

2.5 Projektets intervention og programteori

Ideen til projektet opstod som naevnt pa baggrund af henvendelsen fra Kaedens arbejdsmiljg-
chef. Forskergruppen sd i denne henvendelse en mulighed for at kombinere indsigten i de
unges szrlige tilknytning til arbejdsmarkedet og til arbejdspladsen samt de specifikke
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arbejdsmiljgforhold, som de unge udszettes for, med en intervention, der bdde kan skabe

gget viden og nye rammer for, at de unge indgar i arbejdspladsernes arbejdsmiljgarbejde

samt pavirkes til at udvikle en adfaerd, der medvirker til, at de kan forebygge skader fra de
risici, de udszettes for i arbejdet.

Projektets virkemiddel kombinerer saledes risikotagningstilgangen med statustilgangen, idet
det har en dannelsesfunktion, men samtidig er integreret i organisationen. Projektets tese
er, at der ikke er tale om en uforenelig modsaetning, hvilket ogsa fremhzeves af nyere forsk-
ning, som bygger p3, at de to tilgange supplerer og beriger hinanden (Dyreborg et al. 2013).
Vi er dog ogsa opmaerksomme p3, at i forhold til at ge de unges viden om arbejdsmiljg, an-
ses unge som vanskelige at 'nd’ via traditionelle informationskampagner (Regeringen 2010).
Der skal derfor anvendes andre veje til at skabe engagement gennem information og videns
tilforsel.

2.5.1De Unges Arbejdsmiljggruppe (DUA)
Interventionen retter sig mod de unge selv, men bade ledelse og AMO bliver inddraget. Ma-
let er at skabe engagement og aktiv deltagelse i det forebyggende arbejde hos bade elever
og servicemedarbejdere under 18 ar. Virkemidlet, der blev udviklet, var at etablere en ar-
bejdsmiljggruppe med den opgave at fokusere pa de unges arbejdsforhold. Gruppen refere-
rer i sin grundform til butikkens AMO, men agerer selvstaendigt. Gruppen sammenszaettes af
to repraesentanter for ungarbejderne, der vaelges eller udpeges blandt de unge, og sammen
med butikkens arbejdsmiljgansvarlige leder udger de ’De Unges Arbejdsmiljggruppe’ (DUA).
Der foretages valg for hver periode efter en drgftelse om arbejdsmiljget blandt alle unge.
DUA-gruppen prioriterer 1-2 tema(er) for gruppens arbejde i arbejdsperioden (fra tre til fem
maneder). Det kan fx vaere en af de tre hyppigst forekommende belastninger, som snitska-
der, vold og trusler samt tunge lgft. Det blev beskrevet som en vigtig opgave for DUA at
skabe bevidsthed og oplysning om arbejdsmiljgproblemer samt at udvikle mulige lgsninger
blandt de unge. Facebook, Instagram eller anden webplatform ansas for et oplagt medie til
dette. Det var tanken, at gruppen i sin permanente form blot skulle eksistere i tre maneder,
men samtidigt vaere dynamisk og kunne (gen)etableres to gange om aret, evt. med nye del-
tagere (dette skete dog ikke i praksis). Det var desuden tanken, at DUA skulle eksistere i
arets forste og tredje kvartal for ikke at ligge oven i de mest travle perioder omkring jul og
sommerferie. Gruppens opgave var at valge en problemstilling, der opleves som vaerende
en risiko for de unge eller at vaere til gene pa anden made. DUA skulle danne et overblik over
problemets udbredelse og omfang blandt de unge ansatte, foresla og udvikle en forebyg-
gende indsats samt implementere denne. De unge, der blev udpeget til gruppen, fik tildelt
en timepulje til opgaven pa 15 ekstra timer. | projektet udvikledes manualer til DUA-traenings-
kurser, der blev afholdt opstartsmgder ved interventionsstart, givet stgtte undervejs og af-
holdt afsluttende evalueringsinterview.

2.5.2 Programteorien bag DUA

Projektets programteori (om programteori se Pawson & Tilley 1997) indeholder to kompo-
nenter. Den forste adresserer det individuelle niveau og antager, at virkemidlet ’De Unges
Arbejdsmiljggruppe’ kan szette arbejdsmiljg pa dagsordenen og lzere de unge arbejdsmiljere-
praesentanter at arbejde systematisk med udvikling af et godt arbejdsmilje. De gvrige unge
antages at vise storre interesse for arbejdsmiljg qua gruppens arbejde og formidlingen heraf
fx ved at ’poste” og "like” billeder eller opdateringer af arbejdsmiljorelaterede emneride
grupper pa de sociale medier, som de unge og DUA anvender i dagligdagen.

Den anden komponent antager, at organisationen inkorporerer gruppen af unge i arbejds-
miljgarbejdet qua systemet med at koble en DUA pa arbejdsmiljgorganisationen. Gruppen
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arbejder pa projektbasis i tre maneders forleb, og i grundideen genstartes den derefter med
nye medlemmer og nye emner at adressere. Programteorien bag DUA har to komponenter,
da vi har at ggre med en flygtig gruppe, set fra arbejdspladsens side. Mange af de unge, som
har vaeret igennem interventionsforlgbet, vil sdledes vaere forsvundet fra arbejdspladsen in-
den projektet er til ende, men antages at tage nyttig viden om det danske arbejdsmiljgsy-
stem med sig til sit naeste job. Arbejdspladsens udbytte skulle vaere at indarbejde en proce-
dure for, hvordan AMO fremover kan inddrage de nye unge i arbejdsmiljgarbejdet og i ar-
bejdsmiljgorganisationen. Nedenstaende figur 2.5. viser programteorien med de to kompo-
nenter (’virkninger pa butiksniveau’ og ’virkninger blandt de unge’). Figuren viser ogsa de
konkrete elementer i interventionens implementering og forlgb, som der er blevet indsamlet
data om til brug for effektevalueringen, fx antal DUA-mgder.

Aktiviteter i COOP Aktiviteter i Virkninger pa
butikkerne butiksniveau

Virkninger blandt
de unge

r ANO har kendskab til DUA- DA Far bendskabs til
DA inetfires som forsagsprocedure for INTRODUKTION TIL DUA = procedure af udpeger to ‘urb-e‘dmﬂﬂhrhuld,e@m”'-‘qg
wngarkszjdere til DU ARO

COOP pnderstatter projektat i butikkerna

mad komgansation for i times af LA AN |og forskengruppen) styrer “ﬁ:’:ﬁpmmmmr&
mgdeamanes MEDER | DLA mader og stether DUA ceveladadr] og uchikisridaaril
Ledere infarmeres bredt am DUA ag de (DU udhvifkder handlenlan lasninger- Lesrirgsbrainstorms

ungas arbejdsmilje

DUA gennemifoner handingsalanen

AN understatier - Fowanidinger i arbsgdsmiljast
COOP ovenvefer fartsatte aktiviteter rettet HANDLEPLAN EFFEKTUERES 0G Videneling med ante unge fx via WP Alle unge fir apmezrksamhed i
mced de unges arbejdsmilie FASTHOLDES AF ARG facebaok e arhejdsmilje

Bedre sikkerhedskultur og forebyggelse
Farre ulykker og skader

Figur 2.5.: Projektets programteori. Interventionen folger de grenne pile

Programteorien hviler pd, at det var Kaeden, som besluttede at indga i et samarbejde om af-
prevning af DUA i udvalgte butikker. Den er derfor beskrevet som Kadens programteori for
at udvikle interventionen, om end det er forskergruppens fortolkning heraf. | programteo-
rien indgar en raekke aktiviteter og forudsaetninger for at nd malet med at gge de unges sik-
kerhed. Den indsats, der er omfattet af programteorien, er rettet mod udvalgte butikker
blandt de starre (dvs. Kvickly eller SuperBrugsen), som selv indvilger i at deltage, men som
gives kompensation for tabt arbejdstid.

Interventionen gennemfeores ved, at butikschef og AMO i de medvirkende butikker far en in-
troduktion til DUA-indsatsen af forskergruppen, at to unge udpeges til DUA, som gennem
meder og statte fra AMO og forskergruppen prioriterer szrlige indsatser og gennemfarer
dem. Bl.a. ved hjzelp af en ’handholdt APV’, oplaeg og skriftligt materiale om AM-butikker.
DUA-gruppen gennemfgrer indsatser over to til tre maneder.

I indsatsen indgar formidling til de gvrige unge fx gennem opslag og butikkens facebook-
gruppe. Det forventede outcome pa kort sigt relaterer sig til den konkrete plan, som de unge
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selv fastlaegger. Det forventes at have et positiv udslag pa de gvrige unges generelle kend-
skab til DUA-gruppen og den indsats, den har gennemfgrt, og hermed de unges egne ople-
velser af indflydelse pa arbejdet. Det forventede resultat pa langt sigt er, at butikkerne gene-
relt oplever en forbedret sikkerhedskultur blandt de unge og dermed faerre skader.
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3 DESIGN OG METODE

3.1 Designet og @ndringerne

Undersggelsen er designet som et multiple casestudie med intervention og evaluering. Der
var planlagt et kvalitativt forstudie og to interventionsforlgb, hvert bestdede af to indsats-
runder og evalueret gennem bade kvalitative og kvantitative metoder.

Som udgangspunkt for projektet udpegede arbejdsmiljgchefen i Kaeden 16 butikker, som ef-
ter en bred orientering om projektet havde meldt, at de var interesserede i at deltage. Butik-
kerne i puljen var ogsa udvalgt ud fra kriterier om tilstraekkelig volumen til at fa statistisk
styrke og krav om, at butikken havde en arbejdsmiljggruppe. Der blev kun valgt butikker fra
to af Kaedens kaeder.

Oprindeligt var undersggelsen designet med cluster-randomisering og crossover. Det vil sige,
at de deltagende 12 butikker (clusters) randomiseres (fordeles tilfaeldigt) til 2 ’arme’ med
halvdelen af butikkerne i hver ’arm’. Den ene ’arm’ modtager interventionen, mens den an-
den’arm’ er kontrolgruppe (se figur 3.1.). Efter forste interventionsperiode overgar interven-
tionsarmen til followup, og armen, som var kontrolgruppe, overgar til at vaere interventions-
gruppe. P4 den made var det meningen, at interventionen skulle gennemfgres pa alle de ar-
bejdspladser, der indgar i projektet.

Intervention Follow-up
—
6 butikker 6 butikker
12 butikker | — Randomisering
Kontrol Intervention
—
6 butikker 6 butikker

Dataindsamling Iesbende

Baseline-dataindsamling 3mdr. Spgrgeskemaer 3mdr. Spgrgeskemaer 3mdr.

Intervention 6 mdr. Intervention 6 mdr.

Figur 3.1.: lllustration af det oprindelige design for projektet

Efter gennemforelse af den forste indsatsrunde i det forste interventionsforlgb var der imid-
lertid sa stort et frafald blandt interventionsbutikkerne (fire ud af seks butikker havde truk-
ket sig ud af projektet), at det ikke var meningsfuldt at fortsaette med dette design. Det var
forskergruppens vurdering, at den lange og udstrakte interventionsperiode var en vaesentlig
del af baggrunden for frafaldet.

Designet for anden interventionsperiode blev derfor revideret, og et mere komprimeret in-
terventionsforlgb blev pilotafprevet i de to tilbagevaerende case-butikker. Designet blev
samtidig af pragmatiske drsager justeret, sa det i anden interventionsperiode ikke omfattede
randomisering til hhv. intervention og kontrolgruppe, men alene omfattede en
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interventionsgruppe med syv case-butikker og en matchende kontrolgruppe. Samtidig blev
interventionen komprimeret i tid og intensiveret i omfang (se under beskrivelse af interventi-
onen). Af de syv interventionsbutikker var der fem, som gennemfgrte interventionsforlgbet.

3.2

Metode

3.2.1 Forundersggelsen
Der blev gennemfort en forundersggelse, som omfattede:

1.

En litteratursggning af eksisterende videnskabelig litteratur om arbejdsmiljgproblema-
tikker angaende unge lgst ansatte og arbejdspladsers strategier herfor.

2. Enkvalitativ undersggelse i tre butikker omfattende:

e Semistrukturerede interviews med leder(e) (se interviewguide bilag 9.1a)

e Semistrukturerede interviews med unge medarbejdere under 18 (se interviewguide
bilag 9.1b)

e | alt har vi 11 interviews og har interviewet fem ledere otte unge. Interviewguiderne
er lavet ud fra en gennemgang af resultaterne af to tidligere forskningsprojekter,
nemlig ’Sikkert arbejde for unge’ (Nielsen et al. 2013 I; Nielsen & Dyreborg 2013; Niel-
sen et al. 2013 Il) samt ’Risikoforstaelse og sikkerhedspraksis hos temrerlzerlinge’
(Grytnes et al. 2009; Grytnes 20153, Grytnes 2015b).

e Observationer af ungarbejdere.

Data Interview | Interview | Interview | Gruppein- | Observati- | Observa-
med sous- | med andre | medunge | terview oner af tion af in-
chef ledere (enkelt- med ung- | ungarbej- | tromode

person) arbejdere. | dere
Antal del-
tagere

Butik1 | 1 1 _ 2 1 _

Butik2 |1 _ 2 2 _ _

Butik3 |1 1 2 _ 1 1

Tabel 3.2.1.: Indsamlede data fra forundersggelsen

Dataindsamlingen til den kvalitative del af forundersggelsen blev gennemfert mellem de-
cember 2015 og januar 2016. Tabel 3.2.1 giver et overblik over, hvilke data der blev indsamlet i

den kvalitative del af forundersggelsen.

3. En kvantitativ ’baseline’-maling baseret pa:

a) Etspergeskema til de unge ansatte indeholdende bl.a. det primaere effektmal (gra-

den af involvering i beslutninger om arbejdsmiljg) samt intermedizere mal (kendskab
til arbejdsmiljgorganisationen blandt de unge.
b) Et spergeskema til lederne om deres kendskab til udfordringer med unges arbejds-
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c) Etsporgeskema til butikscheferne med et tilsvarende fokus pa deres kendskab til ud-
fordringer med unges arbejdsmilja.

d) Eksisterende data fra Kaedens seneste APV, der omfatter spgrgsmal til unge under 18
om deres viden om arbejdsmiljg og forebyggelse.

Den kvantitative del af forundersggelsen blev gennemfert i foraret 2017. (Kopier af spgrge-
skemaer til unge, ledere og butikschefer findes i bilag 9.2 a -d). Der indgar i alt 361 ansatte
mellem 13 og 18 ar i undersggelsen (ungarbejdere), 95 afdelingsledere og 13 butikschefer.

3.2.2 Interventionen

Interventionen er udviklet i samarbejde med Kaeden baseret pa beslutningen om at indga i
samarbejde om afprevning af DUA i udvalgte butikker. Derfor udvalgtes efter personlig hen-
vendelse fra arbejdsmiljgchefen en raekke butikker blandt de stgrre (dvs. Kvickly eller Super-
Brugsen), som indvilgede i at deltage. | disse butikker fik butikschef og AMO en introduktion
til DUA-indsatsen af forskergruppen, og de udpegede to unge til DUA. Der var ingen butik-
ker, der fandt det relevant at afholde valg blandt de unge. Pa det forste opstartsmgde fik de
unge DUA-medlemmer en indfgring i arbejdsmiljeregler, arbejdsmilje i detailhandlen og ind-
satser ift. de problemer, der er relevante i supermarkeder. Herefter blev de unge sat til at ud-
arbejde en ’handholdt APV’ ud fra en tegning af en butik. Gennem en brainstorm udviklede
de forslag til, hvilken indsats de ville gennemfgre og indledte planleegningen af denne. Ofte
indebar dette aftaler med butikschef og evt. AMO-medlemmer. Det var planlagt, at DUA-
gruppen skulle gennemfgre to indsatser over to til tre maneder. Dette ndede de faerreste. |
indsatsen indgik formidling til de gvrige unge. Der anvendtes opslag, lukket facebookgruppe
og i et enkelte tilfaelde en hjemmelavet YouTube-video. Butikken fulgte op pa, om indsatsen
var forankret og om AMO kunne have en rolle i at fastholde positive tiltag, herunder intro-
duktion af nyansatte (Tabel 3.2.2.1 giver en oversigt over aktiviteterne i interventionsforlg-
bene).

Effekten af og opmaerksomheden pa indsatsen i den samlede gruppe af unge ansatte under-
sgges gennem kvantitative spgrgeskemadata. Effekten af indsatsen blandt de unge, der del-
tog i DUA, vurderes kvalitativt gennem en vurdering af den konkrete plan og DUA-gruppens
gennemforelse af planen, og gennem afsluttende interview med de unge, der har deltaget i
DUA. DUA-medlemmerne interviewedes om deres erfaringer og deres oplevelse af mulighe-
der for at gve indflydelse pa arbejdsmiljget i butikken. Pa langt sigt er det malet, at butik-
kerne gennem arbejdet med DUA generelt oplever en forbedret sikkerhedskultur blandt de
unge og dermed faerre skader. Butikkens umiddelbare udbytte af indsatsen vurderes gen-
nem afsluttende interviews med ledere og medarbejderrepraesentanter, som har deltaget i
DUA-arbejdet.

For en mere detaljeret gennemgang af indholdet i aktiviteterne se bilag 9.3

Uge | Aktivitet

1. Opstartsmgde med planlaegning af interventionen og forventningsafstemning.
Deltagelse af forsker, varehuschef eller butikschef og arbejdsmiljgrepraesentant.

1. Udvzelgelse af to unge reprasentanter til De Ungers Arbejdsmiljegruppe (DUA)

2. Traening af DUA gennem kursus pa 4 timer. Dette omfattede indfering I, hvad ar-
bejdsmilje er, og hvad der er szerligt relevant for ansatte i butik, udvaelgelse af
problemstilling af interesse og relevans i denne butik og udvikling af en handle-
plan for indsats og forandring.
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2.-6. | DUA gruppen mgdes, undersgger udbredelsen af den/de problem(er), som de
har valgt at fokusere p3, og gennemfgrer de planlagte aktiviteter.

6. Opfelgningsmgde mellem forsker og DUA med evaluering af fremskridt.

6.-10. | DUA gruppen mgdes fortsat og gennemfarer de planlagte aktiviteter.

10. Afsluttende mgde mellem forsker og DUA med evaluering af proces og resultat.

Tabel 3.2.2.1.: Oversigt over aktiviteter i interventionerne

Gennemfgrte interventionsforlgb

Interventionen blev implementeret i to forlgb mellem april 2016 og juni 2017. Seks butikker
blev gennem lodtraekning (randomisering) udtaget til at deltage i det farste forleb, mens
seks andre blev udtaget til kontrolbutikker. To af interventionsbutikkerne gennemforte
begge de to planlagte runder af interventionen, den ferste i foraret 2016 og den nzeste i ef-
teraret 2017. Af de resterende fire interventionsbutikker, gennemfgrte de to en enkelt runde
med DUA-gruppe, mens de to sidste afbrad, inden den fgrste runde var gennemfort.

P3 den baggrund blev det besluttet at zendre designet (se afsnit 3.1.) af projektet og at til-
passe laengde og indhold i interventionen. De to butikker, som hver gennemfgrte to runder
med DUA, fungerede som pilotcases for afprevningen af en tilpasset og intensiveret inter-
vention.

Da udveelgelsen af butikker til anden runde allerede var foretaget fra Kaedens side, var det
ikke muligt at foretage en selvstaendig randomisering af butikkerne i anden runde. Vi lavede
derfor et kontrolleret studie af de syv nye butikker, der var blevet rekrutteret til at deltage i
det andet interventionsforlgb. To af disse kom ikke i gang og afbrgd samarbejdet, for inter-
ventionen startede op. De resterende fem gennemfgrte interventionsforlgbet.

Kursusforlgb

Kurserne med DUA-grupperne blev gennemfert efter en fast drejebog (se bilag 9.3 b). Det
omfattede en raekke elementer.

| det fgrste interventionsforlgb var der fglgende elementer i kurset:

1. Enfeelles tavlegvelse. Ud fra spargsmalet: ’alt det ved deres arbejde som kan pavirke
deres helbred positivt eller negativt’, blev deltagernes forslag samlet sammen under
nogle overskrifter: fysisk, kemisk, psykisk arbejdsmiljg.

2. Handholdt APV ud fra tegning af arbejdsmiljg i et supermarked (se tegning 3.2. her-
under). Deltagerne szetter rode sedler de steder, hvor der er noget, som de oplever
som problematisk, og gronne ved det de oplever som styrker.

3. En PowerPoint-prasentation med Bradley-modellen (fra reaktivt til forebyggende
AM-arbejde), de tre hyppigste skader, Keedens mal for 2020, eksempel pa en
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handleplan. Deltagerne valger emne og udvikler handleplan i relation til deres egne
arbejdsmiljgproblemstillinger. Processen blev understgttet af hjzelpespargsmal som:
"Succeskriterie? "Hvad er der sket om tre maneder’? ’Hvem skal involveres’? Hvad er
der brug for af ressourcer?’, "Hvad er jeres opgave?’, 'Skal | have hjzlp?’, ’Af hvem?’,
"Hvornar er | faerdige (’godt nok’)?’, "Hvordan far | inddraget de andre?’. ’Hvad er det
vigtigt, at de andre ved’? "Hvad med AMG?’. Lav evt. tidslinje pa tavlen med sedlerne
pa.

S O s ————

A
LN |

[ e o

<= |

Tegning 3.2.: Tegning til handholdt APV udarbejdet til projektet af Jens Vox
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Figur 3.2.: Eksempel pa handholdt APV fra butik

Tilpasninger efter forste interventionsforlgb

| det andet interventionsforlgb blev det besluttet, at der skulle vaere en taettere og mere hyp-
pig kontakt mellem DUA og forskergruppen. Desuden skulle DUA-gruppens arbejde knyttes
tidligere til det ovrige AMO-arbejde i butikken, og udbredelsen og kendskabet til interventio-
nen til de gvrige unge i butikkerne skulle stgttes yderligere. Der blev efterfglgende lagt eks-
tra vaegt pa to elementer i kurset:

1. Gennemgang af, hvad en APV er og gennemgang af butikkens egen seneste APV, der
blev brugt som udgangspunkt for de unges valg af problemstilling.

2. Brug af sociale medier til kommunikation og kontakt omkring projektet. Fra DUA til
de andre unge i butikken og mellem DUA og forskerne.

Desuden blev kontakten mellem forskerne og DUA imellem m@derne intensiveret gennem
jeevnlig kommunikation over sms, mail eller Facebook.

Dokumentation

Interventionsforlgbene blev dokumenteret gennem forskellige kvalitative datakilder (se ta-
bel 3.2.2.2. herunder).

Butik Logbog | Mgderefe- | Fotodoku- | Afsluttende interviews | Case-rap-
rater/ud- mentation port
skrifter fra kursus

Forste interventionsforlgb 1. runde

Butik4 | Ja 2 2 Ja Ja

Butik5 | Ja 1 1 Ja Ja

Butik 6 | Ja 2 2 Ja Ja

Forste interventionsforlgb 1. og 2. runde
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Butik7 | Ja 143 3+5 - Ja

Butik 8 | Ja (Integrereti | 3 - Ja
logbog)
Andet interventionsforlgb
Butik Logbog | Mgderefe- | Fotodoku- | Kopier af Afslut- Case-rap-
rater/ud- mentation | online kon- | tende port
skrifter frakursus | takter inter-
views
Butikg | - 3 - 2 Ja Ja
Butik 10 | - 1 9 2 Ja Ja
Butik 11 | Ja 1 3 3 Ja Ja
Butik12 | Ja 1 5 1 Ja Ja
Butik 13 | Ja 1 1 3 Ja Ja

Tabel 3.2.2.2.: Oversigt over datamateriale fra interventionen

Effektevalueringen

Mellem marts og juni 2017 blev der gennemfgrt en kvantitativ evaluering med for- og efter-
malinger af interventionens effekt blandt de fem butikker, der deltog i det andet interventi-
onsforlgb (butikkerne 10-14) samt tre kontrolbutikker. I alt 251 ungarbejdere (mellem 15 og 17
ar) ansat i butikkerne deltog enten i interventionsgruppen (n=197) eller kontrolgruppen

(n=54).

Far og efter interventionen blev et online spgrgeskema distribueret gennem et link, der blev
sendt til de unge som en tekstbesked over telefonen. (Spergeskema er gengivet i bilag 9.2)

Vi havde ingen forventning om at kunne registrere andringer i arbejdsmiljget eller i de unges
oplevelse af belastninger i arbejdet. Vi gnskede at se, om de gennemfgrte interventioner
blev kendt blandt de unge, og om de oplevede dem som en mulighed for at fa indflydelse pa
eget arbejdsmiljg. Derfor var det primaere mal for outcome, de unges oplevelse af ”I hvilken
grad de blev involveret i beslutninger om deres arbejdsmiljg”. Det blev undersggt gennem
folgende spargsmal: “Bliver du involveret i beslutninger vedrerende dit arbejdsmiljg”? (Svar-
kategorier: I hgj grad/l nogen grad/I ringe grad/Slet ikke/Ved ikke).

Det oprindelige design var opbygget som et crossover design, hvor alle cluster far samme
intervention, men pa forskellige tidspunkter (Mdege et al. 2011). Pa grund af den meget
usikre udveelgelse, der byggede pa stort frafald blandt de udpegede butikker, matte desig-
net forenkles.

Data

Baseline og opfelgningsdata blev indsamlet vha. online spgrgeskemaer. Skemaerne til de
unge var tilpasset, sa de kunne lzeses og udfyldes pa en smartphone. De blev udsendt via fa-
cebooklinks og adviseret via sms.

' Blev ikke indsamlet i farste interventionsforlgb, men farst i andet
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Spergeskemaer til butikschefer, souschefer og AMR’er blev sendt via mail og med et link til
skemaet. Data suppleres med eksisterende data oplyst fra Kaeeden. De tzller bl.a. tilknytning
til butik og ansaettelsesforhold. Pa butiksniveau suppleres med registrerede ulykker og risiko-
vurdering foretaget gennem APV.

Effektmalet for interventionen bliver analyseret gennem en ’mixed methods’-tilgang, der in-
kluder sdvel kvalitative data som kvantitative. Data rapporteres dog ferst hver for sig.
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4 RESULTATER FRA FORUNDERSQ@GELSEN

| dette afsnit tager vi farst og fremmest udgangspunkt i det ferste forskningsspegrgsmal: Hvil-
ken viden om arbejdsmiljo og adfcerd ift. sikkerhed har unge i deres farste made med arbejdsli-
vet?

Vi afdaekker spgrgsmalet gennem tre kilder. Den forste tager afszet i nyere dansk forskning
om bgrn og unges vilkar pd arbejdsmarkedet. Vi afgraenser os i denne sammenhaeng til en
raekke forskningsprojekter, vi har vaeret i samarbejde med, og som har inspireret dette forsk-
ningsprojekt.

Dernaest gennemgar vi de kvalitative resultater fra interviews fra de tre butikker, som indgik i
forundersggelsen, hvor vi netop spurgte til de unges oplevelse af arbejdsmiljoet og deres
muligheder for at forholde sig aktivt til dette.

Den tredje del baserer sig pa vores baseline-spergeskemadata fra 13 butikker (intervention-
og kontrol), hvor vi med udgangspunkt i anerkendte spgrgsmal har afdaekket de unges risi-
koopfattelse og forstdelse af mulighederne for at hdndtere arbejdsmiljeudfordringer.

Til sidst samler vi op pa tvaers af disse tre datakilder.

4.1 Litteratur om bgrn og unges arbejdsforhold og arbejdsmiljo

Som beskrevet i afsnit 2.1 laegger dette projekt sig op ad en forstaelse af de unges (15-24 ar)
arbejdsvilkar, som primaert ser de unges arbejdsmilje og risici i arbejdet, som koblet til det
arbejde, de unge udfgrer og de vilkar, der gives dem pa de arbejdspladser, hvor de anszettes,
og dermed ikke som en saerlig egenskab eller szerlig risikovillighed ved at vaere ung. (Nielsen
2010, Nielsen 2012, Nielsen & Dyreborg 2013, Nielsen et al. 2018). Denne forstaelse star i mod-
saetning til en forstaelse, der ser de unges manglende erfaring og 'umodenhed’ som arsag til,
at de har en stgrre risikovillighed. Vi er dog ikke blinde for, at de unge - med deres begraen-
sede erfaringer med arbejdslivet - har andre vilkar for at forebygge nedslidning og skadelige
haendelser end ansatte med mange ars erfaring pa arbejdsmarkedet.

| detailhandlen antager vi imidlertid, at de unge, selvom de udger en meget stor del af ar-
bejdskraften, har en lgs tilknytning til arbejdspladsen, fordi de arbejder uden for ’normal’ ar-
bejdstid og oftest har et relativt kortvarigt ansaettelsesforlgb. De har saledes ringe mulighe-
der for at blive en del af det sociale 'netveerk’, der er blandt butikkens ansatte. Samtidigt op-
fatter de unge ikke arbejdet i butikken som en vigtig arena for deres sociale liv eller for deres
professionelle udvikling. Det ligger i uddannelsessystemet. Med udgangspunkt i litteratur om
prekaere arbejdsvilkar (Steen Nielssen et al. 2018, Larsen 2018) arbejder vi ud fra den hypo-
tese, at de unge ikke primaert bliver pavirket af den kultur, der kendetegner detailhandlen og
den pageeldende butik, men i hgjere grad en forstdelse af deres arbejde, som dannes i grup-
pen af unge i butikken, og som styrkes i andre sociale sammenhange herunder hjemmet og
skolen.

Unge som erhvervsaktive

Blandt yngre erhvervsaktive er der generelt en hgj forekomst af ulykker og en hgj andel, som
udsaettes for fysisk kraevende arbejde. De unge anses for mere villige til at patage sig de
mest fysisk kraevende opgaver (Galan 2017). De unge skiller sig ogsa ud fra de zeldre er-
hvervsaktive ved at have en hgjere forekomst af mentale sundhedsudfordringer. Szerligt for
kvinder er tendensen tydelig, idet yngre erhvervsaktive kvinder rapporterer et hgjt niveau af
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mentale sundhedsudfordringer (angst, depression og stress) (Kristiansen et al. 2017). Bag-
grunden for den hgje forekomst af ulykker antages at vaere de fysisk tunge arbejdsopgaver i
kombination med de unges begraensede erfaringer med, hvordan de kan og bgr udfere ar-
bejdet uden at skade sig selv. Desuden har de unge som regel et ringe kendskab til deres ret-
tigheder som arbejdstagere.

For at udvikle forebyggende indsatser, er det vigtigt at differentiere malgruppen, da ’yngre
erhvervsaktive’ i praksis er en meget heterogen gruppe. Nielsen et al. skelner i rapporten:
’Sikkert arbejde for unge’ (Nielsen et al. 2013) mellem forskellige kategorier af unge i arbejde,
set i forhold til de livssituationer, de unge star i og de unges tilknytning til en given arbejds-
plads. Differentieringen af de unge er lavet pa baggrund af kvalitative interviews med unge
ansat i detailbranchen samt i metalindustrien og pa SOSU-omradet. De foreslar felgende ind-
deling af de unge arbejdstagere:

1. Fagleerte: Faglaerte unge, der arbejder i faglzerte fuldtidsjobs. Kan have ledelses-
ansvar. Forholder sig ofte til arbejdet i en lengere tidshorisont end andre yngre
ansatte. Identificerer sig ofte med professionen, arbejdet eller arbejdspladsen.
Er ofte i gang med at etablere sig som familie.

2. Elever/lerlinge: Unge, der er ansat som elev/lzerling pa en arbejdsplads og er i
gang med at lzere faget. Denne gruppe har typisk aktivt tilvalgt arbejdet og pro-
fession som deres fremtidige karrierevej.

3.  Sabbatdr ungarbejdere: Unge, der arbejder fuldtid i en leengere periode (typisk 1-
2 dr), inden de fortsaetter i en videregdende uddannelse.

4. Studiejob: Unge studerende i deltidsarbejde. Arbejder ofte uden for normal ar-
bejdstid, i weekender, ferie- og helligdage. Arbejder, mens de eri gang med en
uddannelse og tilpasser arbejdstiden til studiet.

5. Uddannelses-dropout: Arbejder ofte i ufaglaerte jobs i mange ar frem. Har ikke
haft meget succes i uddannelsessystemet. Er primaert unge maend. Gruppen til-
deles ofte hardt fysisk arbejde. Gruppen kan potentielt have arbejdet i mange
ar.

6. Vikaransatte: Ofte unge med perifer tilknytning til arbejdspladsen, ofte kort tids-
horisont.

Nielsen et al. argumenterer for, at der er forskel p3a, hvor udsatte de unge er for at fa skader
og arbejdsulykker alt efter, hvilken gruppe de tilhgrer. Rationalet bag dette er, at drsagen til
ulykker ikke alene skal findes i selve det at vaere ung, men at nogle unge arbejderi en type
ansaettelse, som gor dem szerligt udsatte. De argumenterer for, at betegnelsen "ung” eller
”yngre erhvervsaktiv”’ netop medvirker til at fremme forestillingen om en aldersbetinget, bi-
ologisk kategori med szerlige dertilhgrende karakteristik, som fx manglende erfaring, trae-
ning eller opmaerksomhed. Vores malgruppe de helt unge 15 -18 drige i detailhandlen falder
faktisk uden for de 6 kategorier, men kan ses som en del af den gruppe, der har ’studiejob’.
De arbejder under de samme betingelser, men er maske endnu mere Igst tilknyttet, da
mange med ’studiejob’ kan opretholde ansaettelsen i leengere tid og i nogle tilfelde have
jobs, der muligger, at visse af de kompetencer, de tilegner sig gennem studiet, kan anvendes
i jobfunktionen. Blandt de helt unge i detailhandlen er det helt almene kompetencer, der
bringes i spil sdsom regne- og laesefaerdigheder, sociale kompetencer og ordenssans. For
nogle af de helt unge vil der abne sig en mulighed for at overga til at vaere elev eller lzerling i
detailhandlen efter det fyldte 18. ar.

Unges prekaere arbejdstilknytning

Unge medarbejdere udger pa mange mader en attraktiv ressource pa arbejdsmarkedet, i og
med at de ofte er i stand til at levere arbejdskraft med kort varsel, uden for normal
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arbejdstid, og pd et lavere lgnniveau sa laenge de er under 18. Kvaliteter som i stigende grad
eftersparges pa arbejdsmarkedet og seerligt i detailhandlen og i hotel- og restaurationsbran-
chen. Unge, som er i uddannelsessystemet, anses for at vaere gode til hurtigt at saette sig ind
i nye opgaver (Nielsen et al. 2017). Nogle forskere er inde p3, at unge medarbejdere er i risiko
for at blive en del af det praekzere arbejdsmarked. Prekzert arbejde kan defineres som”’...En
ansaettelse, der er usikker, uforudsigelig og risikabel set fra medarbejderens synsvinkel’, (Kal-
lenberg 2009, her citeret efter Nielsen et al. 2017), og at denne type ansattelsesforhold kan
fa indflydelse pa de unges udvikling som subjekter i og med, at subjektiviteten skabes og ud-
vikles gennem de strategier for selvregulering, der udspiller sig i den praksis og i de teknolo-
gier, man mgder og fungerer i, og igennem hvilke man kommer til at forsta sin egen subjekti-
vitet (Nielsen et al. 2017). De forhold, der tales om her, omfatter de forhold, der knytter sig til
at vaere lgnmodtager, som fx at have kendskab til betydningen af en ansaettelseskontrakt,
overenskomstfastsatte lgn og arbejdsforhold, hvordan man kan opna indflydelse gennem
tillidsmand og sikkerhedsrepraesentant og kendskab til regler om arbejdsmiljg og arbejdstid.
Men de omfatter ogsa de forhold, der vedrerer den socialisering, der er ngdvendig for at
indgd pa en arbejdsplads og fastholde en anszettelse som fx at mgde til tiden, vaere hensigts-
maessigt paklaedt og ren, tale paent til kunder og kolleger osv.

Deltidsarbejde og ikke permanente ansaettelser er steget i de nordiske lande og specielt
blandt unge medarbejdere. Undersggelser af unges arbejde (Kines et al. 2013, Nielsen et al.
2017) beskriver, hvordan de unges arbejdsforhold er praeget af usikre og uforudsigelige an-
saettelsesvilkar og bidrager til en gget opmaerksomhed pa det forhold, at man som medar-
bejder er udskiftelig, og at arbejdsrelationen er midlertidig. Fremtidsperspektivet i arbejdet
er ikke eksisterende eller meget begraenset. Individualiseringen indebzerer, at man som med-
arbejder oplever, at man alene kan stole pa sig selv, og at man ikke er i en position, hvor man
kan stille krav til arbejdsvilkarene. Dette kan bl.a. fgre til, at man er villig til at tage en hel-
bredsmaessig risiko, fordi man ikke gnsker at eksponere individuelle skavanker eller sarbarhe-
der, som fordrer hensyntagen, og som potentielt kan betyde, at man bliver anset for mindre
attraktiv arbejdskraft (Nielsen et al. 2017).

| relation til de meget unge (15-18-arige), som primaert er ansatte i detailhandlen, kan det dis-
kuteres, om deres midlertidige deltidsarbejde meningsfuldt kan betegnes som ’prekaert ar-
bejde’. Mange er sidelgbende under uddannelse, og deres primaere identitet ligger ikke i ar-
bejdstilknytningen, men ofte i deres skole eller studie. Ikke desto mindre kan de erfaringer,
de gor sig, og den made, de bliver mgdt af - og som de mgder - arbejdslivet pa i disse midler-
tidige og lgse ans=ettelser, antages at have betydning for, hvordan de kommer til at opfatte
sig selv og det at vaere medarbejder i fremtidige anszettelser. Der er i mange fag, netop ingen
garantier for at uddannelse vil fgre til mere faste anszettelser. For en del af de unge er deres
ansattelse i detailhandlen en midlertidig overgang, mens de gennemfgrer en uddannelse,
som vi formoder de selv har et gnske om, er det der vil fgre til en mere fast anszattelse efter
uddannelsen. For andre af de unge, er der risiko for, at de kommer til at fortsatte ogsa pa
lang sigt i midlertidige og ustabile anszettelser (Nielsen et al. 2018).

Man kan med en vis ret sammenligne de unges arbejde med eksisterende definitioner af pre-
kaert arbejde, for herved at overveje hvilke af disse forhold der kan pavirke de unge til at an-
skue arbejdslivet med det prekaere arbejdes optik. Trine P. Larsen (Larsen 2017 og Larsen
2018) udpeger en raekke centrale karakteristika ved prekzere arbejdsforhold:

e Anszttelsesforholdet er tidsbegraenset
e Anszttelsen er begrzenset til et lavt timetal.
e Begranset kontakt med ledelse og fastansatte kolleger (herunder arbejdsmiljore-
praesentant) grundet arbejde i ydertider.
e Ringe adgang til sociale goder (pension, lgn under sygdom og ferie osv.).
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e Begransede karrieremuligheder og adgang til andre job eller efteruddannelse.

e Begraenset inddragelse og indflydelse pa arbejdet og fastlaeggelse af rammerne.

e Sjeeldent medlem af en fagforening og derfor ikke adgang til en tillidsrepraesentant.
e Lgnnen ofte reguleret af nultimers kontrakter (tilkaldevikarer, aflasere mm.)

For de unge i detailhandelen er disse forhold generelt set opfyldt, men det er samtidigt vil-
kar, der af begge parter anses for at vaere en acceptabel del af aftalen mellem en butik og en
ung under uddannelse. De forhold der vedrgrer at ansaettelsesforholdet er tidsbegraenset, at
arbejdet ligger i ydertider, at der er derfor begraenset kontakt til kolleger og organisationen,
og at der er fa szerlige goder og begrzaenset indflydelse, er sdledes vilkar, der anses for en del
af netop denne anszettelsesform. Lannen og arbejdsvilkarene er dog generelt reguleret gen-
nem aftaler og arbejdsmiljovaretagelsen folger de geeldende love og aftaler.

Vihar i dette projekt vist, at der kan vaere store fordele ved at overskride rammerne for
denne ’prekaere ansaettelsesform’ og netop inddrage de unge mere i udviklingen af arbejdet,
da de har vist sig at rumme mange ressourcer, der ikke som udgangspunkt bringes i spil in-
denfor anszettelsernes rammer. Det ville ogsa gge de unges muligheder for at fa stgrre ud-
bytte af arbejdet, nemlig en gget forstaelse af, hvordan en arbejdsplads fungerer, hvordan
AM - organisationen er sat sammen, og ikke mindst hvilke muligheder man har som medar-
bejder for at gve indflydelse pa sin egen arbejdsplads.

De unges arbejde kan betegnes som prekaert arbejde, men det er det vilkar ’fritidsjobbernes’
arbejde udbydes og varetages under. Det kan blive problematisk, hvis det hos nogen unge er
med til at praege deres opfattelse af, hvad det vil sige at vaere ansat. Overfor denne udfor-
dring star en let tilgeengelig og udbytterig mulighed for at butikkerne inddrager de unge pa
en anden made. Som de unge selv har vist gennem DUA indsatserne, skal det starte allerede
gennem introduktionen af de nyansatte unge.

De unges introduktion til arbejdet og arbejdspladsen

Det pdpeges i litteraturen om unges arbejde, at introduktion til arbejdsopgaverne blandt
unge medarbejdere generelt set foregar meget ad hoc, og ofte begrzanser sig til konkrete
instruktioner om, hvad der skal udferes (Nielsen et al. 2017a). Uformaliseret sidemandsoplee-
ring er ofte vejen til at laere rammerne for arbejdet at kende. Det antages, at denne ofte be-
gransede oplaering kan vaere en medvirkende drsag til, at de unge udsaettes for risici, som
kunne veere forebygget.

| et meta-review gennemfort af Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA) (Aust
et al. 2017) beskrives to oversigtsartikler (Edwards et al. 2015, Chen et al. 2014). De beskaefti-
ger sig godt nok med introduktion af nyuddannede sygeplejersker, der kan synes langt vaek
fra skoleelever i detailhandlen, men de opridser nogle principper, der efter vores vurdering
har en generel vaerdi, og hvor forskningens vurdering af effekten er forholdsvis entydig og
positiv.
Blandt de indsatser, som bliver gennemgaet i de to oversigtartikler, er:

e Praktik/treening bestdende af undervisningsdage over en vis periode.

e Orienteringsdage med undervisning og stette af kortere varighed.

e Mentorordninger, hvor erfarne kolleger arbejder sammen med den nye og giver
stotte.
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Det er kendetegnende for disse ordninger, at de gennemfgres i tilknytning til, at arbejdet ud-
fores, og at de omfatter aktiviteter, der tilbydes over laengere tid og efter, at det farste kend-
skab til arbejdspladsen er etableret. | forhold hertil vurderes korte instruktioner, der gives
umiddelbart efter anszettelsen at have begraenset effekt. Artiklen af Chen et al. (2014) har
saerligt fokus pa mentorprogrammer. Den papeger, at de positive virkninger ift. kompeten-
cer, jobtilfredshed og kommunikation knytter sig til udviklingen af positive relationer imel-
lem kolleger og de nyuddannede og blandt de nyuddannede indbyrdes.

Studierne papeger, at uanset hvilke belastninger yngre erhvervsaktive udszettes for, kan ar-
bejdspladserne, ved at lave en indsats for at stgtte unge i deres start pa arbejdslivet, med-
virke til at forebygge udviklingen af helbredsproblemer helt fra starten. Arbejdspladsen kan
fx fokusere pa at gge ledere og medarbejderes viden om de sundhedsudfordringer, de unge
saerligt mgder og pa deres arbejdsvilkar. Kristensen et al. (2017), der refererer disse undersg-
gelser, anbefaler, at arbejdspladser etablerer politikker og implementerer redskaber pa ar-
bejdspladsen med det mal at forebygge skader fra et darligt arbejdsmiljg, men ogsa have et
saerligt fokus pa unge medarbejderes behov og livssituation.

Materialer til brug ved forebyggelse

| Danmark har BAR’ene udviklet en hjemmeside med szerligt fokus pa de unge og introduce-
rer her online ’Dilemma-spillet’ (Ungmedjob.dk), som formidler viden om sikkerhed i arbejdet
til de unge pa en ’sexet’ og ungdommelig mdde. Arbejdsmedicinsk Klinik Herning har udgivet
et spil rettet mod undervisningsinstitutioner om psykisk arbejdsmiljg, som ogsa bruger di-
lemmatilgangen med virkelige historier fortalt af unge til andre unge (Ditarbejdsliv.nu).

BFA Handel har oprettet en hjemmeside, som specifikt er rettet mod unge inden for detail-
handel (BFA Handel). Denne hjemmeside formidler viden og vejledninger, instruktionsmateri-
ale og vaerktgjer rettet direkte til de unge, til undervisere og butikschefer. Projektet her har
bidraget til udvikling af to sma film og en animation om unges arbejdsmiljg i detailhandlen,
som kan tilgas fra denne hjemmeside.

4.2 Den kvalitative del af forundersogelsen.

Denne del af forundersggelsen er baseret pa kvalitative data fra tre butikker, som blev ud-
trukket fra den pulje af butikker, Keeden havde udpeget. De to blev tilfaeldigt udtrukket, den
tredje valgte vi, fordi denne butik allerede havde erfaringer med at etablere en arbejdsmilje-
gruppe for unge. Den adskilte sig pd denne made fra de gvrige 16 butikker i puljen og havde
vaeret inspiration til den oprindelige idé, formuleret af arbejdsmiljgchefen. Blandt de to an-
dre butikker, fik den ene ny varehuschef en ny stilling i en anden butik lige inden vores inter-
view skulle gennemfgres, og den nye varehuschef trak sig fra projektet. Vi valgte derfor at
inddrage den gamle varehuschefs nye butik i stedet, da den levede op til kriterierne. Vi erfa-
rede senere, at det er et vilkar, at der er stor udskiftning blandt ledere og varehuschefer i
Kaedens butikker, da disse ofte flyttes og flytter mellem butikkerne.

[ hver af de tre butikker har vi interviewet en fra ledelsen, typisk varehuschef eller souschef,
den som er den naermeste leder for de unge under 18, og 3-4 af de unge under 18, enten i par
eller alene. Interviewene fokuserede pa at afdaekke ungarbejdernes forstdelse af sikkerhed
og arbejdsmilje. Emnerne var oplaering, sikkerhed og arbejdsmiljg, ledelse, samarbejde, ar-
bejdspladskultur og dannelse. Interviewene blev suppleret med tre deltagerobservationer af
de unges arbejde samt et opstartsmede for nye medarbejdere og to tavlemgder (korte sta-
ende mgder ved oversigtstavle, hvor dagens opgaver fordeles) (se tabel 3.2.2.2.).
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| den folgende gennemgang af resultaterne beskriver vi fgrst oplevelsen af oplaeringen, for-
staelse af arbejdsmiljg, oplevelsen af samarbejde og ledelse i butikken og endelig forstaelsen
af at veere i arbejde.

Rekruttering af unge medarbejdere

Det er vores opfattelse, at de stegrre Kaeden-butikker ikke har vanskeligt ved at rekruttere
unge til de stillinger, de opslar. De unge henviser i mange tilfaelde til, at de fik en opfordring
fra en af deres venner, som allerede var ansat i Keeden.

Nogle af lederne er ogsa bevidste om, at de unge udger en vigtig arbejdskraft:

"I forhold til de unge, sd er de jo en rigtig, rigtig vigtig del af vores medarbejdere efterhdn-
den. Det har det jo hele tiden veeret, men det bliver endnu mere synligt, fordi der er sd
mange timer, der skal fyldes ud med dbningstider, og vi kan ikke tiltraekke kvalificeret perso-
nale, der skal arbejde tre aftener i ugen og hver eller hver anden weekend. Vi er ngdt til at
fylde ud med unge mennesker. Sd jo bedre vi bliver til at kleede dem pd, ikke bare med ar-
bejdsmiljg, men ogsd pd alt andet, som mdske ogsad indirekte har en indflydelse pd arbejds-
miljg - jo bedre vi er til at klede dem pa til at betjene vores kunder og til at drive deres job, jo
bedre bliver vi ogsd som butik — bdde for kunder og ogsd for os som arbejdsplads”. (Leder)

”Det koster 5.000 kr., hver gang nogen skal opleres eller udskiftes, sd det duer heller ikke,
hvis udskiftningen er for stor”. (Leder)

Gode forhold for de unge ses altsa ikke alene som et spgrgsmal om de unges egen sikkerhed
og trivsel, men ogsa om, at det giver bedre kvalitet for kunderne og feerre udgifter, hvis de
unge fungerer godt pa arbejdspladsen.

Oplaering ved nyansaettelse

Der er forskellige traditioner for, hvordan introduktionsforlgb og oplaering foregar. Oftest vil
en mellemleder, som er ansvarlig for det omrdde, der skal arbejdes i, give en orientering om
de basale retningslinjer, hvorefter den unge bliver vist rundt og vist arbejdsopgaver af en
mere erfaren kollega. De unge fortzeller:
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”Den forste vagt, jeg var her, blev jeg sendt rundt med en. Vi startede i flaskerummet, efter-
felgende lerte jeg ogsd at sette ting op i butikken osv. Nu scetter jeg mest varer pd plads.
Opleeringen var ret hurtig og handlede mest om ting ift. hvis der var nogle varer, jeg ikke
kunne finde, sd gar man bare ind og sperger”. (Ungarbejder)

”Da jeg blev ansat, fik jeg en hurtig rundtur herinde, men ellers foregik det meget som med
X (en kollega). Det var et par gange, man gik rundt med en, og ellers kunne man spgrge”.
(Ungarbejder)

”Det vigtigste man lcerte var, hvad arbejdsopgaverne bestod i — hvad man skulle gore. Ek-
sempelvis at temme pappresseren og seette de nyeste varer bagerst - det er vigtigt”. (Ung-
arbejder)

De unge husker primaert oplaeringen som en instruks i, hvordan arbejdet skal udferes. Le-
derne har mere fokus pa de muligheder, de unge har for at fa stotte til at varetage de
mere komplicerede funktioner. De beskriver et mere sammenhaengende oplaeringsforlgb:



”Vi har et e-learningsprogram pd computeren. Den meste opleering foregdr ved computeren,
som de forbereder sig pd, for de kommer ud i kassen. Der er sma filmklip, hvor de unge kan
se, hvad man skal gore, og hvad man ikke skal gare. Fx hvordan man lgfter en kasse kor-
rekt”. (Leder)

”Trin ét hos os er et opstartsmade kun for de unge. Neeste trin i opleeringen gar ud pd, at de
unge folger en medarbejder. En ungarbejder vil typisk ga sammen med en anden ungarbej-
der, men til at starte med bliver de ligeledes introduceret til hele huset gennem afdelingsle-
deren, hvor vedkommende preesenteres. Dét at folge en anden medarbejder kalder vi’body
effect’, som er en medarbejder med lignende/samme funktion. Den nye falger en anden
medarbejder i en periode, indtil de er klar til at klare det selv. Derudover har vi nogle smad
snakke med dem undervejs. Vi er meget afslappede med det her i huset, efter 10 ugers tid
skal vi tage stilling til, om den nystartede medarbejder skal blive i stillingen, men den vurde-
ring sker jo labende. Det er ikke ngdvendigvis en samtale, hvor man sidder og kigger hinan-
den i gjnene, men det er fordi, vi jo falger dem. Forhdbentlig foler alle, at de har fdet den her
kontakt med lederen undervejs, sd de faktisk pd forhdnd feler sig trygge i deres arbejde. Der-
for er der heller ingen grund til at holde et stort mgde — man fadr sin tilbagemelding lobende
undervejs ift. hvordan det gar”. (Leder)

Oplaering i arbejdsmiljo

Nar ungarbejdere starter i en Kaeden-butik far de som udgangspunkt udleveret pjecen: ’Sik-
ker i butik’, som er udarbejdet af BAR Handel. Den omhandler de vaesentligste arbejdsmilje-
problemer i butikken og beskriver, hvordan man udferer arbejdet sikkert. Den medtager reg-
lerne om arbejdstid og alene-arbejde og beskriver risici og god praksis ift. tunge loft, arbejde
med maskiner og arbejde med stoffer og materialer. Nogle af de unge kan huske pjecen og
at have laest den, men ingen kan gengive de regler, der star i den:

Vi fik en manual med om, hvor meget vi maksimum ma lofte, arbejdsslid, hvorndr vi ma ar-
bejde og hvorndr vi ikke md, og hvor meget vi hgjst md arbejde. Sd vi har sddan en lille
guide”. (To ungarbejdere)

De unge ser sjzldent arbejdsmiljg som en szerlig viden eller nogle saerlige forhold, de skal
kende for at gare arbejdet rigtigt. De ser det mere som en integreret del af, hvordan de ople-
ver der er i butikken og af at udfgre de opgaver, de bliver sat til. Pa spgrgsmalet om, hvad or-
det arbejdsmiljg siger dem, svarer en af de unge:

”Hvordan der er pd arbejdspladsen og sddan noget”. ”Hvilken stemning der er blandt folk
og sddan noget”. (Ungarbejder)

”Det er regler for os (...) Altsd igen, det er, hvor meget vi md arbejde, loft og... Jeg teenker
ogsd sadan noget som, hvad siger man, temperaturen i butikken, altsd klima og sddan noget,
at det ogsd er i orden. Og vi har nogen, der kan hjcelpe os omkring os og sddan noget”. (Ung-
arbejder)

”Jeg fik instruks i, hvordan man bruger kniven, og besked pd at bruge sd mange hjcelpemid-
ler som muligt. De siger, at vi skal bruge sd mange hjelpemidler som muligt, sddan sa at vi
ikke belaster vores ryg. Meget af det med AM siger sig selv”. (Ungarbejder)

Lederne er ogsa opmaerksomme p3, at den instruktion, der gives inden for de ferste uger,
naeppe saetter sig fast. De papeger, at det derfor er vigtigt med et lgbende fokus pa arbejds-
miljg og sikkerhed og dialog med de unge:
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”Men der er det jo ligesd meget vores opfelgningsarbejde ogsa at sperge om: Jamen, har du
nu leest de her ting? Eller er du blevet opleert i, at du kun ma lgfte én glkasse ad gangen og
hvad det ellers md veere. Og selvfolgelig retter vi ogsad til undervejs, ndr vi ser det ude i butik-
ken. Ogsd fordi der er forholdsvis mange ting med, at de faktisk ikke teenker over det i hver-
dagen, men der er jo mange ting, man faktisk ger i hverdagen, som har noget med arbejds-
miljo at gere”. (Leder)

”Generelt, tager vi hensyn til alle de her ting. Og vi har heller ikke haft de her store arbejds-
ulykker her pd pladsen. Men jeg vil da dertil sige, engang imellem, netop ndr der er travlt, sa
har unge det netop specifikt med mdske at glemme nogle af de her arbejdsredskaber, som
faktisk er stillet til radighed. Lofteskader er det, der gar mig allermest pa”. (Leder)

AMO og de unge

[ to af butikkerne ved ingen af de unge, om butikken har en AM-gruppe, og ingen af dem har
talt om ’arbejdsmiljg’ med nogen andre i butikken. De ved ikke, hvem der er arbejdsmiljere-
praesentant, eller hvad vedkommendes opgaver er. De har heller ikke hgrt om en APV. Le-
derne legger heller ikke vaegt pa, at AMO bgr spille en szerlig rolle i forhold til oplaering af de
unge:

” Jamen, jeg vil sige, vi tager det jo, ndr der er et eller andet. Altsd er der en pallelofter, der
kerer ddrligt, sd er det jo ikke sddan at... Det behgver vi jo ikke at have et mgde om og sidde
og sige - aftale tre mennesker at vi skal bestille en ny pallelgfter: Sa bestil en ny pallelgfter,
fordi den kerer ddrligt, og det fungerer ikke! Sd vi tager den jo meget... altsa vi er heller ikke
en starre arbejdsplads, vi er her jo alle sammen, og vi kan snakke med hinanden. Sd er der
noget, der ikke fungerer, sd gor vi noget ved det”. (Leder)

Erfaring med inddragelse af unge

[ den ene butik, der havde kert forsgg med en ungdomsrepraesentant i AM, har denne dog
en holdning til, hvad der ber gares i forhold til arbejdsmiljget:

”Arbejdsmiljo: Det handler om udstyret. Hvis vores vogne fx ikke virker optimalt. Og det
samme med pallelofterne. Min rolle ligger mest i det sociale. At vi fdr det godt”. (Ungarbej-
der)

| denne butik er ungdomsrepraesentanterne ikke med til alle mgder i AMO, men de sidder
med engang imellem og far ogsa referater. Derudover har de deres egen interne gruppe pa
Facebook, som bestar af to repraesentanter samt en fastansat i butikken. Det opleves som et
rigtigt godt bindeled. Ungdomsrepraesentanterne blev til at starte med delvist valgt og del-
vist udpeget. Lederne, der har iveerksat ordningen, er meget opmaerksomme p3, hvem der
kan lgfte denne opgave:

”Og det kan der veere en stor frygt for (ikke at fd udpeget den rigtige), netop om man fdr fat
i den korrekte efterfalgende. Men der er én ting, der er sikkert, og det er jo, at sd leenge, at
de unge ogsd... Jo mere medindflydelse de far pd den her del af det, desto mere lever det
faktisk ogsd”. (Leder)

Den ene ungdomsrepraesentant ser sin rolle som opdragende, men laegger vaegt pa at kunne
traekke pa AMO:
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”F. er AMR, ideen er, at jeg skal komme til ham, hvis jeg ser noget, der ikke er o.k., holde gje
med de andre unge. Men der har faktisk ikke vaeret noget. Jeg tror, de er gode til at hjelpe
hinanden, mange af dem kender hinanden fra skolen. Og det betyder meget for sikkerheden,
for sd kan man gribe ind og fx hjcelpe en anden, hvis de er i gang med noget, som man burde
veere to til. Det er vigtigt, at det ikke opfattes som noget ubehageligt”. (Ungarbejder)

Forholdet til kunder

De unge er opmarksomme p3, at en vaesentlig del af deres arbejde omfatter kontakt til kun-
derne, selvom det generelt ikke er indgdet i oplaeringen eller i beskrivelsen af deres opgaver:

Vi kan selvfelgelig ogsd veere bekymrede for det psykiske arbejdsmiljg, der kan opstd ube-
hagelige situationer ift. kunder. Og her handler det om, om de ved, at de md sige fra, hvis
kunderne bliver personlige. Der har veeret nogle episoder, hvor medarbejdere med anden
etnisk baggrund end dansk ikke har henvendt sig til lederen, og det kunne jeg godt have
teenkt mig, at de vidste, at det var en mulighed”. (Leder)

De unge er opmarksomme p3, at de godt kan komme i skudlinjen for kritik fra kunderne,
men tillzegger deres egen adfaerd en stor betydning:

”Det handler jo bare om ikke at svare nogen igen, men stadig veere flink og sd, hvis de bliver
for treels, sd finde en af de eldre, som kan komme og tage sig af dem. Det er ogsa tit sddan,
at de lader det gd ud over os unge, det er sddan, at de ter mest brokke sig til os unge, fordi vi
ligesom er lettest at brokke sig til, kan man sige. Sd det er sadan, hvis nu man henter en af de
celdre, s kommer tonen lige lidt ned, og sd er de heller ikke sd sure mere”. (Unge Gistrup)

Ubehagelige oplevelser ser ud til at forekomme relativt sjeeldent”. Unge bliver ikke forberedt
pd det, da det er et sjeeldent problem”. (Leder)

Forholdet til leder

De unge er meget bevidste om, at de er i et anszettelsesforhold, at der bliver kraevet noget af
dem, og at det er helt i orden:

”... man vil jo gerne lave noget. Hvis ikke der bliver stillet krav, sd gdr vi bare og laver ingen-
ting, hvis det er, sd altsd det er vigtigt, at der er krav til os. Ogsd selvom der ikke var, sa ville
man stadig lave noget, teenker jeg. Man kan ikke bare ga og fa penge for at lave ingenting”.
(Ungarbejder)

De giver udtryk for, at det er positivt, nar lederen kan uddelegere ansvar til dem:

”D. er en slags leder for de helt unge. Han har veeret rigtig god til at smide mere og mere an-
svar over pd os og tage sig tiden til at videregive det, han selv leegger vaegt pd”. (Ungarbej-
der)

Lederne er samtidig bevidste om, at de fungerer som rollemodeller for de unge, og at det er
betydningsfuldt for de unge, at de kan vise vejen og er i stand til at fordele opgaverne pa en
ordentlig made:

Vi skal vise, hvordan tingene skal veere eller bliver”; ”Vi bliver kopieret pd godt og ondt, sd
det handler om, at vi skal ga forrest”. (Leder)
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”Jo bedre mig og N. er til at sarge for at fordele opgaverne, og det drypper ned gennem led-
dene, jamen, jo bedre har de det ogsd, de unge, og jo mere vokser de ogsd generelt”. (Leder)

At have et arbejde

For de fleste af de unge, er denne anszettelse deres forste pa arbejdsmarkedet. De skal lzere,
hvordan de Igser deres egne opgaver, men ofte er det meget mere end det:

”Altsd, man kan jo bare... man skal mgde op, ndr man har sin vagt, det er sadan. Jeg tror det
er en god sddan opdragelsesagtigt, som kan forberede en pa det senere liv, mdske. Sadan
voksenlivet, hvis man kan sige det”. (Ungarbejder)

Og nogle oplever, at de vokser med opgaverne:

”Altsd, ikke kun hvordan du fylder varer pd plads, men hvordan du skal veere som person. Nu
her det sidste dr her, hvor jeg har gdet ind i en lidt mere sddan autoritetsrolle pd en eller an-
den mdde for mange af de unge her, der er det da en ting, jeg har med i skolen i hverdagen”.
(Ungarbejder)

Erfaringerne fra denne forste ansaettelse kan potentielt fa betydning for de unges dannelse
og uddannelse, for deres billede af, hvad det vil sige at vaere medarbejder, for deres forsta-
else af, hvad det vil sige at vaere pa en arbejdsplads, og hvordan man indgar i samarbejdsrela-
tioner med ledere og andre medarbejdere.

4.3 Kvantitative resultater fra forundersggelsen

Deltagelse i undersggelsen

Den kvantitative del af forundersggelsen omfatter svar fra ansatte i 13 butikker. Ti af disse
butikker indgar efterfglgende i interventionsforlgbet (se tabel 3.2.2.1.), mens de resterende 3
butikker ikke far gennemfert nogen intervention. Der indgar i alt 361 ansatte mellem 13 og 18
ar i undersggelsen (ungarbejdere), 75 afdelingsledere og 13 butikschefer. Fordelingen af re-
spondenter pa de enkelte butikker fremgar af tabel 4.3.1.1 nedenfor.

Svarprocenten var 67 % blandt ungarbejderne, 79 % blandt afdelingslederne og 100 % blandt
butikschefer.

Butik Interventionsbutiksnummer | Butikschef | Afdelingsledere | Ungarbejdere
svarende til tabel 3.2.2.2.
1 8 1 6 41
2 5 1 9 26
3 7 1 4 37
4 _ 1 7 21
5 4 1 6 44
6 6 1 3 1
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7 _ 1 3 18
8 9 1 10 32
9 13 1 5 1
10 10 1 6 24
1 1 1 4 17
12 12 1 5 29
13 B 1 7 50
Total 13 75 361

Tabel 4.3.1.1: Respondenter fordelt pa de 13 deltagende butikker.

4.3.1 Karakteristik af ungarbejderne

Som det fremgar af tabel 4.3.1.2 herunder var den gennemsnitlige alder blandt de unge, der
besvarede spergeskemaet, 17,5 ar. Der var en lille overvaegt af kvinder, og den gennemsnit-
lige ugentlige arbejdstid var pa knap 10 timer, som primzert 13 i eftermiddag/aften og week-
ender. | gennemsnit havde de unge vzeret ansat i knap 14 maneder i butikken, men der var en

stor spredning pa ancienniteten.

Langt den starste del af ungarbejderne (91 %) vurderer, at deres helbred er fremragende,

vaeldig godt eller godt.

Ungarbejdere

N Gns. (SD) % (n)
Deskriptivt
Alder (Ar) 361 17,47 (2,35)
Ken (Kvinde) 361 61,5 (222)
Ugentlig arbejdstid (timer/uge) 356  9,88(5,46)
Ugentlig arbejdstid for kl. 15 (timer/uge) 227 1,13 (4,34)
Ugentlig arbejdstid efter kl. 15 (timer/uge) 334 3,97 (1,94)
Ugentlig arbejdstid i weekender/helligdage (timer/uge) 318 5,87 (3,11)
Anszettelsestid pa arbejdspladsen (maneder) 360 13,78
Helbred (fremragende/vaeldig godt/godt) 338 ‘ ‘ 90,9 (328)
Tilfredshed (meget tilfreds/tilfreds) 332 81,7 (295)
Involvering i beslutninger, som pavirker arbejdsmiljget 329 47,1 (155)
(i hgj/i nogen grad)
Ulykker, fysisk og psykosocialt arbejdsmilja
Arbejdsulykke det seneste ar, som har medfert lege- 337 4,2 (14)
kontakt (en/flere gange)
Arbejdsulykke det seneste ar der kun har medfgrt be- 335 36,7 (123)

handling pa stedet (en/flere gange)
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Hvor ofte lgftes tunge varer? (altid/naesten altid/ofte) 323 38,4 (124)

Ubehagelig opfersel fra kunde de seneste 3 mdr. (ja) 323 65,9 (213)
Skaenderier eller konflikter med kolleger de seneste 323 7,1(23)
3 mdr. (ja)

Kendskab

Viden om korrekt lgft af tunge varer (hgj/meget hgj 325 58,8 (191)
Viden om handtering af snitskader (hgj/meget hgj grad) | 325 33,8 (110)
Viden om handtering af ubehagelig opfersel fra kunder | 325 48,0 (156)

(hgj/meget hgj grad)

Viden om handtering af konflikter med kolleger 325 36,0 (117)
(hgj/meget hgj grad)

Nok viden om, hvad arbejdsmiljg handler om (hgj/me- 325 47,1(153)
get hgj grad)

Det er vigtigt at tale om arbejdsmiljg (hgj/meget hgj 321 55,5 (178)
grad)
@nsker selv at deltage i arbejdet med arbejdsmiljg 321 46,7 (150)

(hgj/meget hgj grad)

Tabel 4.3.1.2: Baggrundsdata ungarbejdere. [Gns.=gennemsnit, SD=standard afvigelse, % (n) =
Procent (antal)].

4.3.2 Tilfredshed og involvering i arbejdsmiljget blandt ungarbejderne

De fleste (82 %) af ungarbejderne er ”meget tilfredse” eller "tilfredse” med deres arbejde (se
tabel 4.3.1.2). Tilfredsheden fordeler sig ikke jaevnt imellem butikkerne. Som det fremgar af
figur 4.3.2.1, er der i nogle butikker 100 % tilfredshed blandt de unge ansatte, mens derian-
dre butikker er omkring 70 % af de unge, som er meget tilfredse eller tilfredse med deres ar-
bejde.

[ alt svarer 47 % af de unge, at de i nogen eller hgj grad bliver involveret i beslutninger, som
pavirker deres arbejdsmiljg (se tabel 4.3.1.2). Af figur 4.3.2.2 fremgar det, hvor stor en andel
af de unge fra hver af butikkerne, der oplever, at de i nogen grad eller i hgj grad bliver invol-
veret i beslutninger vedregrende deres arbejdsmiljg. Oplevelsen blandt de unge af at vaere in-
volveret i beslutninger vedrgrende arbejdsmiljg svinger meget fra butik til butik. I nogle bu-
tikker er der kun omkring 20 %, der oplever sig involveret i beslutninger, mens andelen i an-
dre butikker er oppe pa 70 %.
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| et spergsmal stillet til afdelingslederne og butikscheferne om, i hvor hgj grad de unge er in-
volveret i beslutninger vedrgrende deres arbejdsmiljg, svarer 60 % af afdelingslederne og 69

% af butikscheferne, at de unge i hgj eller i nogen grad er involveret i beslutninger vedre-
rende deres arbejdsmilje.

Tilfredshed med arbejdet (tilfreds/meget tilfreds)

1007

a0

60

Procent

20

Butik

Figur 4.3.2.1: Andelen af tilfredse og meget tilfredse unge fordelt pa de 13 deltagende butikker.

Involvering i beslutninger vedrerende arbejdsmiljeet (i hejgradinogen grad)

Procent

Butik

Figur 4.3.2.2: Andelen af ungarbejdere, der i hgj eller i nogen grad oplever sig involveret i beslut-
ninger om deres arbejdsmilja.
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4.3.3 Ulykker, fysisk og psykosocialt arbejdsmiljo

Ud fra de selvrapporterede data ses det, at i alt 4 % af ungarbejderne fra de 13 butikker inden
for det seneste ar har vaeret udsat for én eller flere arbejdsulykker, hvor lzegekontakt har vee-
ret ngdvendigt efterfolgende (se tabel 4.3.1.2). P3 spergsmalet vedrgrende mindre skader,
”Har du oplevet arbejdsulykker, pa denne arbejdsplads, som har givet dig skader inden for
det seneste ar, der kun har medfert ferstehjaelp/behandling pa stedet (fx plaster, bandage,
forbinding, nedkeling)?”’, svarer en sterre andel af de unge (37 %), at det har de oplevet én
eller flere gange inden for det seneste ar.

Af de deltagende ungarbejdere rapporterede 38 %, at de "altid, naesten altid eller ofte” udfe-
rer tunge lgft af varer, nar de er pa arbejde (se tabel 4.3.1.2).

Som det fremgar af tabel 4.3.1.2 har 66 % af de unge oplevet ubehagelig opfersel fra kunder,
og 7 % har oplevet at have skaenderier eller konflikter med kolleger de seneste 3 maneder.
Afdelingslederne og butikscheferne er ikke bevidste om den store andel af unge, som har op-
levet ubehagelig opfersel fra kunder (figur 4.3.3.1). Pa spgrgsmalet om, hvor stor en andel af
de unge medarbejdere, som har oplevet chikane fra kunder, svarer stgrstedelen af bade af-
delingsledere og butikschefer "meget fa, ingen eller ved ikke”. Samme svar, “meget 4, in-
gen eller ved ikke”, giver afdelingslederne og butikscheferne pa spgrgsmalet om, hvor stor
en andel af de unge, som har oplevet skaenderier eller konflikter med kolleger (se figur
4.3.3.2). Dette er dog i hgjere grad sammenligneligt med de unges besvarelser.
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Figur 4.3.3.1: Andelen af afdelingsledere og butikschefer, som vurderer, hvor mange unge som
har oplevet chikane fra kunder. Fordelt pa spgrgsmalets 7 svarkategorier.
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Figur 4.3.3.2: Andelen af afdelingsledere og butikschefer, som vurderer, hvor mange unge som
har oplevet skaenderier eller konflikter med kolleger. Fordelt pa spegrgsmalets syv svarkatego-
rier.
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4.3.4 Kendskab til arbejdsmiljgorganisering og handtering af specifikke si-
tuationer i det daglige arbejde

Stgrstedelen af ungarbejderne (83 %) vidste ikke, om der var en arbejdsmiljgorganisation pa
deres arbejdsplads. Ydermere svarede 47 % og 31 % af de unge, at de ikke var klar over, om
der henholdsvis var en kollega over 18 ar eller en leder, som har til opgave at tage sig af ar-
bejdsmiljget pa deres arbejdsplads.

Som det fremgar af tabel 4.3.1.2, mener 47 % af de unge, at de i hgj eller i meget hgj grad be-
sidder nok viden om, hvad arbejdsmiljg handler om. Lidt over halvdelen af de unge finder det
i hgj eller i meget hgj grad vigtigt at tale om arbejdsmiljg, og 47 % gnsker selv i hgj eller i me-
get hgj grad at deltage i arbejdet med arbejdsmiljg pa deres arbejdsplads.

[ forhold til ledernes vurdering af de unges kendskab til og deltagelse i arbejdsmiljgorganise-
ring, sa ses det, at afdelingslederne i hgjere grad end butikscheferne vurderer, at de unge
ved, hvad arbejdsmiljg pa deres arbejdsplads handler om (se figur 4.3.4.1). | alt vurderede 25
% af afdelingslederne, at de unge i hgj eller i meget hgj grad har kendskab til, hvad arbejds-
miljg pa deres arbejdsplads handler om, hvor der kun tilsvarende var 8 % af butikscheferne,
der havde samme vurdering. Omvendt forholdt det sig dog vedrgrende ledernes vurdering
af, om de unge gnsker at deltage i arbejdet med arbejdsmilje (se figur 4.3.4.2). Her vurde-
rede en stoarre andel af butikscheferne (54 %) end afdelingslederne (23 %), at de unge i hgj el-
ler i meget hgj grad har lyst til at deltage i arbejdet med arbejdsmiljg.
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Figur 4.3.4.1: Ved de unge, hvad arbejdsmilje pa deres arbejdsplads handler om? Andelen af af-
delingsledere og butikschefer fordelt pa de respektive svarkategorier.
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Figur 4.3.4.2: Har de unge lyst til at deltage i arbejdet med arbejdsmilje? Andelen af afdelingsle-
dere og butikschefer fordelt pa de respektive svarkategorier.

| alt rapporterede 59 %, 34 %, 48 % og 36 % af de unge, at de i hgj eller i meget hgj grad besid-
der viden omkring henholdsvis korrekt lgft af tunge varer, handtering af snitskader, handte-
ring af ubehagelig opfersel fra kunder og handtering af konflikter med kolleger (se tabel
4.3.1.2). Det er altsa omkring halvdelen af de unge, som ved, hvad de skal gore i forhold til
loft af tunge varer og handtering af ubehagelig opfersel fra kunder, og kun en tredjedel af de
unge ved, hvordan de skal handtere snitskader og konflikter med kolleger.

Afdelingslederne og butikscheferne blev ligeledes spurgt til i spgrgeskemaet om, i hvor hgj
grad de mener, at de unge ved, hvordan man lgfter tunge varer korrekt, hvad de skal gere,
hvis de far en snitskade, hvad de skal gare, hvis kunder opfgrer sig ubehageligt over for dem,
og hvad de skal gare, hvis de har en konflikt med en kollega pa arbejdet (se figur 4.3.4.3,
4.3.4.4, 4.3.4.5 08 4.3.4.6). Med hensyn til tunge lgft af varer, sa svarer 48 % af afdelingsle-
derne og 38 % af butikscheferne, at de unge i hgj eller i meget hgj grad ved, hvordan de skal
lofte tunge varer korrekt. Samlet set, er det den konkrete situation, hvor flest ledere mener,
de unge besidder en hgj eller i meget hgj grad af viden. Omvendt vurderer faerrest ledere
samlet set, at de unge besidder hgj eller i meget hgj grad af viden om handtering af snitska-
der.
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Figur 4.3.4.3: Ved de unge, hvordan man lgfter tunge varer korrekt? Andelen af afdelingsledere
og butikschefer fordelt pa de respektive svarkategorier.
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Figur 4.3.4.4: Ved de unge, hvad de skal gore, hvis de far en snitskade? Andelen af afdelingsle-
dere og butikschefer fordelt pa de respektive svarkategorier.
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Figur 4.3.4.5: Ved de unge, hvad de skal gore, hvis kunder opfarer sig ubehageligt over for dem?
Andelen af afdelingsledere og butikschefer fordelt pa de respektive svarkategorier.
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Figur 4.3.4.6: Ved de unge, hvad de skal gore, hvis de har en konflikt med en kollega pa arbej-
det? Andelen af afdelingsledere og butikschefer fordelt pa de respektive svarkategorier.

4.4 Opsamling pa forundersggelsen

Sammenfattede peger resultaterne fra den kvalitative del af forundersggelsen pa:

e Atnogle ledere ser de unge medarbejdere som en meget vigtig gruppe af ansatte og
mener, at de unges trivsel og sikkerhed bade er vigtig for de unges egen skyld, men
ligesd meget for butikkens skyld, da det giver bedre og billigere kundeservice og
samarbejde.
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At der er forskel pa de unges og ledernes oplevelse af oplzeringsforlgbene. Mens de
unge primaert husker oplaeringen som en instruks i, hvordan arbejdet skal udfgres, sa
har lederne et billede af et mere sammenhangende oplaeringsforlgb.

At de unge generelt ikke har noget klart billede af, hvad ’arbejdsmilje’ indebzerer,
men en mere overordnet forestilling om, at det handler om, hvordan det er at vaere
pa arbejdspladsen.

At mange af de informationer og instrukser, som de unge modtager i starten af de-
res ansaettelse, hurtigt bliver glemt. Der er derfor ogsa flere ledere, som er opmaerk-
somme p3, at der skal felges op igen senere.

At der (fra en butik) er positive erfaringer med inddragelse af en unge-repraesentant
i AMO-arbejdet.

At de unge, der arbejder i butikker, hvor de unge ikke inddrages i AMO, heller ikke
kender til dette system og ikke er klar over, hvad en arbejdsmiljgrepraesentant er.
At der ikke er sa megen opmaerksomhed p3a, hvordan man som ung skal handtere
utilfredse kunder.

At der er en udbredt accept af fordelingen af roller og ansvar mellem de unge an-
satte og lederne og en bevidsthed om, at erfaringerne fra denne forste anszettelse
kan fa betydning for de unges billede af, hvad det vil sige at vaere ansat, og hvordan
man agerer som medarbejder pa en arbejdsplads.

Sammenfattende peger resultaterne fra den kvantitative del af forundersggelsen pa:
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| alt besvarede 67% af ungarbejderne ansat i de 13 butikker pa spgrgeskemaet. Dette
er en rimelig hgj svarprocent, som ma forventes at give nogenlunde pdlidelige resul-
tater. Da vi ikke har oplysninger om frafaldet pa de 33%, som ikke har svaret, ved vi
imidlertid ikke med sikkerhed, om de der har svaret, adskiller sig systematisk fra de,
der ikke har svaret. Vived heller ikke i hvilken grad de er repraesentative for samtlige
unge ansatte i KEDEN. Opskalering af resultaterne skal derfor gares med stor forsig-
tighed.

Langt starstedelen af de unge er tilfredse eller meget tilfredse med deres arbejde.
Cirka halvdelen gnsker i hgj grad at deltage i arbejdet med arbejdsmiljo pa deres ar-
bejdsplads, hvilket ogsa afspejles i, at det er omkring halvdelen af de unge, der ople-
ver at vaere involveret i beslutninger om deres eget arbejdsmilje. Det svinger dog
meget mellem butikkerne.

Fire ud af ti unge vurderer, at de udfgrer tunge lgft nar de er pa arbejde.

Ganske fa unge har inden for det seneste ar oplevet en arbejdsulykke, som efterfgl-
gende medfgarte laegekontakt. Oftere sker det, for cirka 4 ud af 10 unge, at der i for-
bindelse med arbejdet sker smaskader, som kraever mindre behandling pa stedet fx
et plaster, ispose eller forbinding. Der er her tale om smaskader, som er af sadan en
karakter, at de ikke ngdvendigvis pavirker de unges mulighed for at arbejde eller
medfarer sygefravaer efterfglgende.

To ud af tre unge (66%) som besvarer spgrgeskemaet rapporterer, at de har oplevet
episoder inden for de seneste tre maneder, hvor kunder har opfert sig ubehageligt
over for dem fx skaeldt ud, vaeret truende eller chikanerende. | modsaetning til de
unge selv, er det ikke butikscheferne og afdelingsledernes opfattelse, at de unge ud-
seettes i sa hgj grad for ubehagelige kunder. Vi ved ikke, hvordan spgrgsmalet er ble-
vet opfattet af henholdsvis de unge og cheferne, sa den uoverensstemmelse der ses
mellem de unges og chefernes besvarelse kan bade reflektere, at cheferne ikke er
informeret om alle de episoder, de unge oplever, men ogsa en forskellig opfattelse
af spergsmalet.



Omkring halvdelen af de unge mener, at de besidder viden om arbejdsmiljget i butik-
ken og hvad de skal gare i forbindelse med tunge lgft og ubehagelige kunder. Om-
kring en tredjedel mener, at de har viden om, hvad de skal gore ved snitskader.
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5 RESULTATER FRA INTERVENTIONSFORLGBET

| dette afsnit tager vi primaert udgangspunkt i det andet forskningsspgrgsmal: ’Kan tiltaget
’De Unges Arbejdsmiljpgrupper’ forbedre viden om arbejdsmilje og adfeerd ift. sikkerhed pd ar-
bejdspladser med mange unge i fritidsjob’?

Baggrunden for at besvare dette spergsmal er to datakilder. Farst gennemgar vi resultaterne
fra de kvalitative data fra de 10 butikker, der deltog i interventionsdelen. To af butikkerne
gennemfarte to forleb, materialet bestar saledes af i alt 12 gennemferte DUA-forlgb. Der-
naest analyseres data fra den spagrgeskemabaserede undersggelse af DUA-forlgbenes resul-
tater og effekt.

5.1 De gennemfogrte DUA-forlgb

De kvalitative data bestar af logbgger fra forlgbene udarbejdet af den ansvarlige forsker, in-
terview med de unge, leder og AMR samt de materialer, som de unge udarbejdede som led i
deres DUA-indsats (se oversigt tabel 3.2.2.2). Den tvaergaende lasning af disse data er struk-
tureret af en raekke underspgrgsmal til forskningsspergsmalet, som vi ogsa felger i praesen-
tationen af resultaterne.

Forst stiller vi spergsmalet: ’Hvad valgte de unge at arbejde med i DUA’? Dette er de konkrete
resultater af DUA’ernes indsatser. Men afspejler ogsa de unges prioriteringer og forstaelse
af, hvad det er vigtigt at forbedre. Dernaest har vi undersggt: "Hvad betyder det for de unge at
veere med i DUA”? Her er det erfaringerne fra den ’lille’ gruppe af ungarbejdere, der fik mulig-
heden for at vaere med i DUA, der er i fokus. | DUA deltog ogsa butikschefen eller souschefen
og oftest AMR, det naeste spargsmal er derfor: "Hvordan oplevede ledere og AMR DUA-forle-
bet’? Endelig har vi undersggt om vi kan identificere: Hvilke forhold, der har virket motive-
rende og stgttende for, at DUA er lykkedes med at gennemfare de planlagte indsatser.

De forste spargsmal har fokus pa selve DUA-forlgbet, og de umiddelbare resultater af disse,
men vi har ogsa veeret interesserede i at undersgge, om DUA kan skabe blivende forbedrin-
ger af de unges arbejdsmiljg, og om DUA-indsatsen kan have en positiv pavirkning af arbejds-
miljget og arbejdsmiljgarbejdet i hele butikken. Derfor har vi ogsa stillet spgrgsmal om: ’Har
DUA skabt gget viden om arbejdsmilje blandt de andre ansatte’> Ideen med DUA var at se det
som en fleksibel tilfgjelse til butikkens faste AMO, hvorfor vi har spurgt, om ’DUA har loftet
butikkernes generelle arbejdsmiljgindsats’? Endelig har vi set pa om nogle af DUA’ernes resul-
tater har kunnet bidrage til butikkernes organisering og varetagelse af drift og personalefor-
hold.

Efter denne gennemgang af resultaterne samler vi op pa’ hvilke faktorer der virker heem-
mende og fremmende for, at DUA kan medvirke til at forbedre viden om - og adfzerd ift. ar-
bejdsmiljget for de unge i butikkerne.

5.1.1 Hvad valgte de unge at arbejde med i DUA - store forskelle butik-
kerne imellem?

Pa det kursus, som indledte interventionen, blev de unge i DUA opfordret til at prioritere en
eller to problemstillinger, som de ville arbejde med. Valget skete, som beskrevet i metodeaf-
snittet, pa baggrund af en brainstorm over, hvad de unge selv havde oplevet, og blev opsam-
let pa den ’handholdte APV’.

Det var gennemgdende, at de unge valgte at fokusere pa problemstillinger, som relaterede
sig til deres egne arbejdserfaringer og oplevelser i den tid, de havde arbejdet i butikken. De
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forholdt sig i et begraenset omfang til de input, forskerne kom med om arbejdsmiljo gene-
relt.

Der var en stor variation blandt butikkerne i den made, problemstillingerne blev beskrevet
og de lgsningsstrategier, der blev udviklet, men der var naturligt en raekke overordnede te-
maer, der gik igen i flere af butikkerne:

Procedurer for introduktion af nye medarbejdere under 18

[ fire af butikkerne besluttede DUA at udvikle nye procedurer og vaerktgijer til introduktions-
forlgbene. Der blev udviklet fire forskellige modeller:

1) I en butik valgte de at udforme en oplaeringsliste, som kan sikre, at vigtige temaer,
herunder arbejdsmiljo og sikkerhed, bliver taget op under introduktionen. Samtidig
@ndrede de proceduren, sa oplzringen ikke laengere varetages af andre unge, men
af en erfaren medarbejder.

2) Enomfattede udvikling af lister over de temaer og arbejdsinstruktioner der skal
indgd i en introduktion i de forskellige afdelinger: Service, bager, gront. Listerne blev
udviklet af de unge fra DUA, men under inddragelse af leder og unge fra de forskel-
lige afdelinger.

3) lentredje producerede DUA ved hjzlp af deres mobiltelefoner en videofilm, der pa
en underholdende made gennemgik en raekke opmaerksomhedspunkter ift. arbejds-
miljget i relation til de unges arbejdsopgaver. Filmen blev gjort tilgaengelig for alle
unge ansatte gennem butikkens facebookgruppe, og fremhaevet pa tavlemgder for
alle unge. Filmen blev fulgt op med en quiz med spgrgsmal til de anbefalinger, der
blev givet i filmen, med mulighed for praemier.

4) Enfjerde made at foresla forbedret introduktion omfattede et ’intro kit’ som bestod
af en skriftlig introprocedure for nye, en trinvis plan for traening og oplzering til de
forskellige omrader, en lidt humoristisk ’pop-up’ quiz til at sende til mobiltelefoner
og en tjekliste til den person, der er ansvarlig for oplaeringen. Souschefen i denne bu-
tik konkluderede, at de umiddelbare gevinster ved de unges forslag var, at de nye
medarbejdere ved, hvad de kan forvente, og de ansvarlige ved, hvad der skal gores,
og alle far viden om, hvad man kan forvente, at de unge ved.

Kommunikation og guidelines ved akutte situationer

I nogle af butikkerne var de unge i DUA opmaerksomme p3, at de ikke altid kendte retnings-
linjerne for, hvad de skulle gare, hvis der opstar akutte situationer, som fx rgveri, butiksty-
veri, pludselig sygdom blandt kunder eller ildebrand. DUA udviklede et sammenhangende
program for at gge de unge ansattes beredskab. Det bestod af plakater og facebookopslag,
som formidlede viden om, hvad der skal gares. Retningslinjerne blev udarbejdet i samar-
bejde med butikschefen. Disse informationer om, hvad man skal gare hvornar, indgik deref-
ter i en quiz, hvor der hver uge var mulighed for at vinde gaver. Desuden lavede de en lille
lommevenlig 'Nice to know-liste’ over telefonnumre til centrale personer internt i butikken
pa den ene side og med numre til at kalde efter akut hjeelp udefra pa den anden side.
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Arbejdsmilje, Sikkerhed

Arbejdsmiljg- sikkerhed uge 52-1
Uge 16+17
H VO R DA N Hvordan skal jeg lefte?
Handterer vi )
1 Ikke lefte over skuldrene
En kunde der falder om:
1.Kontakt narmeste leder og f3 vejiedning 0 Ikke lefte over 12 kilo eller en kasse
med tomme flasker, (under 18 &r)

2.Benyt hjertestarter, hvis det er muligt. Den
Ikke lefte over 25 kilo eller en kasse

héenger ved indgangen til Kvickly. med fyldte flasker, (over I8 &r)

(]

3.Aftal med leder, hvem der ringer 112

Figur 5.1.1.1: Eksempler pa opslag om arbejdsmiljo og sikkerhed

Hvordan mgder man vrede og aggressive kunder?

[ en butik havde de unge i DUA en raekke aktuelle erfaringer med at blive ’skzeldt ud’ af ag-
gressive kunder. Deres mal var at skabe en faelles procedure for, hvad man ger i sddanne si-
tuationer. De indledte deres opgave med at undersgge blandt deres unge kolleger, hvor ofte
de oplevede vrede kunder, og hvad de mente, var arsagen til, at situationerne opstod. Ud fra
dette materiale fandt de, at der var to fremtraedende problemer, som gik igen. Den ene op-
stod, nar kunderne oplevede, at der var forskelle i den pris, der var maerket pa varerne og pa
andre prisopslag, eller nar prisen afveg fra et tilbud annonceret i den ugentlige reklamefol-
der. Sammen med butikschefen fastlagde de herefter den retningslinje, at alle unge skulle
acceptere den pris, kunden gnskede at betale, hvis den ikke afveg mere end 30 kr. fra den
maerkede pris. Dette daekkede, ifglge deres erfaring, naesten alle sager. Efter at kunden
havde ‘faet ret’, skulle de sikre, at fejlen blev udbedret. Denne regel blev udbredt til alle unge

gennem opslag i baglokalet og gennem et opslag pa Facebook.

» sh enaltid hay,
varen til den billigste pris )

Oveir;tf:vre belabsgraense for

aende eksempef|;
pelligger s
30kr. seerpa

Ef
. :;egjzlrﬁende skall lgse kilden tj|
€t, evt. ved hy
jlp af
leder peten
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Figur 5.1.1.2: Opslaget om handtering af kunder, der er vrede over prisforskelle

En anden kilde til vrede blandt kunder, som flere havde oplevet, var nedbrud pa flaskeauto-
maten. Det skete desvaerre ret ofte. Kunder, der havde baret mange tomme flasker frem til
butikken og ikke kunne komme af med dem, blev vrede. Dem, der stod naermest til at mod-
tage beklagelserne, var ofte en ungarbejder. Det viste sig, at det ofte var de samme typer af
nedbrud, der skete, og at der fandtes mader at genstarte maskinen pa. Den ene af DUA-med-
lemmerne havde god teknisk snilde og var ofte den, der blev tilkaldt. Problemet var derfor
sterst, nar han ikke var pa arbejde. Han udarbejdede derfor en ’troubleshooting-guide’ med
lette anvisninger pa at genstarte flaskeautomaten. Den fik sin faste plads lige over maskinen.

Det var savel DUA’s som butikschefens oplevelse, at bade prisreglen og troubleshooting-
guiden var kendt blandt de unge og blev anvendt og dermed medvirkede til at forebygge
ubehagelige situationer.

| en anden butik havde DUA-medlemmerne konstateret, at der var forskelle p3, hvem det
var, der fik klager fra kunder, nar de sad ved kassen. De lavede derfor en observation af de
kolleger, som de vidste sjeeldent fik klager eller blev mgdt med aggressive reaktioner. Herud-
fra nedskrev de en raekke gode rad til ‘at fa det til at glide ved kassen’.

Vagtbytte og vagtlister

I en butik tog DUA-medlemmerne udgangspunkt i, at der ofte var utilfredshed med vagtli-
sterne og mulighederne for at bytte vagter. Nar nogen skrev et opslag pa Facebook om, at
de gerne ville bytte en vagt, blev de ofte mgdt af larmende tavshed fra deres unge kolleger.
De tog derfor initiativ til, at alle unge diskuterede normer og principper for at bytte vagter.
Der blev herudfra beskrevet en ’god praksis’ for vagtbytte. Den omfattede den tid, der ma ga
for, der svares pa en direkte opfordring, at det er o.k. at sige nej, og at man generelt skulle
minde hinanden om at svare i tide. Initiativet blev fulgt op af en fzelles pizza- og rundboldaf-
ten, sa de unge kunne lzere hinanden lidt bedre at kende pa tvzers af vagterne. De oplevede,
at kommunikationen om vagterne var blevet meget lettere.

Omkladningsrummet

En DUA-gruppe sammensat af to drenge konstaterede, at drengenes omklaedningsrum var
uhumsk og rodet sammenlignet med pigernes. De sikrede, at der blev kgbt nggler til alle
skabe, sa alle ungarbejdere fik deres eget skab, desuden besluttede de at rydde op og gere
rent og lave en kampagne for at fastholde den gode orden.
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Figur 5.1.1.3: Drengenes omklaedningsrum for kampagnen

Andre aktiviteter

| flere butikker blev DUA-aktiviteterne en anledning til ogsa at saette andre initiativer i gang
rettet mod de unge medarbejdere. | en butik besluttede butikschefen at arrangere et aften-
mgde for foraeldrene til de unge. Der blev pa mgdet fortalt om det arbejde, de unge udferer,
og hvad de lzerer | butikken, og der blev ogsa informeret om DUA-initiativet og DUA’s opga-
ver. Desuden blev deltagerne vist rundt i butikken og i baglokalerne.

5.1.2 Hvad betgd det for de unge at vaere med i DUA?

De unge, som indgik i DUA, var i alle tilfelde udpeget og opfordret af butikschefen eller sous-
chefen. Det var saledes unge, der allerede havde vist engagement i arbejdet, og var blevet
vurderet til at have szerlige ressourcer. Det var derfor ikke overraskende, at de unge generelt
udtrykte stor tilfredshed og interesse i at deltage i DUA. En ung medarbejder fortalte stolt:

”Det er godt at se, hvad der er muligt for os at opnd med sd lille en indsats - der er jo ikke be-
hov for at foretage store eendringer”.

Langt de fleste udviste stort engagement i den opgave, de valgte at udfgre. Og for de fleste
var det ogsa ligetil at omsaette kompetencer fra skolen i form af at planlaegge en opgave,
skrive beskeder og fare dagbog over forlgbet. Det faldt dem ogsa naturligt og nemt at kom-
munikere til deres kolleger via butikkens facebookgruppe.

Der var afggrende for de unge, at butikschefen bakkede dem op. Ikke mindst i forhold til at
give dem opbakning til at arbejde med DUA-opgaven i arbejdstiden. | flere tilfaelde oplevede
de unge, at DUA-opgaverne kunne tage flere timer, end det oprindeligt blev aftalt. Hvis de
ikke foler sig sikre pa stgtte og opbakning, er det meget vanskeligt for dem at vide, om de
faktisk har myndighed til at gennemfare opgaven, samt ad hvilke kanaler de skal sgge opbak-
ning og stoette.

De unge gav alle udtryk for stor interesse for den generelle viden om arbejdsmiljg, de fik
praesenteret pa det korte introduktionskursus. Forhold vedrgrende tunge lgft, sikkerhed ved
brug af knive og pallelgftere samt forebyggelse af aggressiv og truende adfaerd fra kunder
oplevede de alle som meget relevante emner at vide mere om.

Mange af de unge gav udtryk for, at de igennem projektet havde faet et gnske om at lzere og
gore mere for at forbedre arbejdsmiljget:

” Jeg vil gerne vide mere om arbejdsmiljg, jeg har indset, at det ogsd vedrarer os. Jeg vil nok
veere interesseret i at deltage i forbedringer af arbejdsmiljget i fremtiden, da jeg kan se, at
jeg kan gore en forskel pG min arbejdsplads”.

For nogle blev DUA en oplevelse af at fa indflydelse pa sin egen arbejdssituation:

”Jeg har folt, at jeg er blevet lyttet til pd en anden mdde, fordi jeg har haft den rolle i DUA.
Det giver en anden lyst, ndr du feler, at der er nogle, der lytter til dig”. (Slagelse)

”For var det jo bare arbejde, men nu er det lidt som om, vi har en stemme. Og jeg ter sige no-
get, uden at jeg er bange for at blive tradt pa”.

Denne 'nye’ oplevelse af at have mere indflydelse lzegger flere af de unge stor vaegt pa. Ikke
alene, fordi det er rart for dem at opleve, at de bliver hgrt, men ogsa fordi de reelt har haft
mulighed for at bidrage med konkrete lgsninger pa problemer.
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”Det har veeret meget nemmere at lgse problemer nu, da vi selv skal treeffe nogle beslutnin-
ger, og det er ogsd meget rart at lose et problem, som jeg ved, hvordan man kan lgse”.

Nogle af de unge DUA-medlemmer gav ogsa udtryk for, at de gennem DUA-forlgbet var ble-
vet mere bevidste om sammenhzngen mellem sikkerhed og kvalitet af arbejdet:

”Sommetider er der jo nogen af dem, som trimmer, der ikke trimmer ordentligt. Jeg har for
eksempel ofte set folk trimme med den ene hdnd, mens de har deres mobil i den anden”.

DUA-grupperne var dog ikke lige vellykkede i alle butikker. | nogle af butikkerne matte de
unge kampe hardere for at komme igennem med deres ideer, end i andre. En ung deltager
fortzeller:

”Det lykkedes ikke for os at formidle noget til NN [butikschefen], der er altid travlt, og alt
skal gores nu og her. Men vi undersggte heller ikke rigtigt, hvor vi ellers kunne komme frem
med vores ideer, og hvad der skulle ske”.

5.1.3 Butikscheferne og arbejdsmiljgrepraesentanternes oplevelser af
DUA
Butikkerne blev kompenseret gkonomisk af Kaeden for 12 timer pr. ung pr. DUA. Det var for

butikscheferne et signal om, at der var opbakning til projektet oppefra i systemet, hvilket be-
ted mere for dem end den gkonomiske kompensation i sig selv.

| den butik, hvor de unge i DUA lavede en video til deres kolleger, var sikkerhedsrepraesen-
tanten klart stolt:

”... den film, de har lavet - jeg har ogsd sagt det til dem - jeg er virkelig stolt af den film, og
hvad de har faet fuldfert fra syv timers arbejde. Jeg tror ogsd mange af jeres kolleger er im-
ponerede, ogsd de unge. Og det har givet noget mere viden til dem. Men iscer de voksne,
fordi vores generation bruger rigtig meget mapper og printe ud og hcenge op og sedler, og
ja, vi bruger da ogsd Facebook, men jeg tror bare ikke, vi taenker pd videoer pd den mdde.
Jeg har slet ikke teenkt pd en video, altsd! Og jeg tror pd, det virker langt bedre, fordi de har
jo egentlig faet udleveret foldere. Og sd har vi teenkt pd — bar introduktionen veere i papir-
form? Og bar vi ogsd re-teenke nogen af de ting med de unge? Jeg tror bare, vi er ngdt til at
teenke i nogen andre baner, ndr vi henvender os til de unge i dag”.

I andre butikker havde projektet vaeret en gjenabner i forhold de evner, de unge har for fejl-
finding og til at se muligheder for at skabe gget effektivitet:

"Jeg har aldrig fer rigtig overvejet det, men det er spild af tid, ndr de gdr rundt og bruger en
masse tid pd at finde elefantfedder”.

En anden butikschef er ogsa blevet opmaerksom pa de potentialer, der ligger i at inddrage de
unge i at Igse de problemer, der kan opsta i butikken:

”Jamen det vil vi nok gere fremadrettet, altsd inddrage de unge i det, for jeg tror, der er
mange, der er overraskede over, hvor dygtige de unge har veeret til det her”.

Videre udtrykker den samme chef en erkendelse af, at de unge spiller en vigtig rolle i kunde-
handteringen:

”De er jo en stor del af arbejdskraften i virksomheden. De unge fdr jo en masse spgrgsmdl fra
kunder, men spgrgsmadlet er, om det er dybt nok. Om man egentlig fdr det ud af de unge,
som rent arbejdsmeaessigt er mest optimalt”.
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En anden butikschef fastholder sit fokus p3, at de unge har bidraget til arbejdsmiljgarbejdet
og overvejer, om de kan inddrages i den ’rigtige’ AMO. Han giver udtryk for, at ledelsen har
overvejet at inddrage de unge mere i APV-processen, og at egentlig var deres motivation for
at veere med i projektet, at de unges APV-svar var mere negative end de zldres. Deres idé er
derfor at vaelge et par repraesentanter blandt de unge og forklare dem, hvad de forskellige
svarkategorier i APV’en betyder og fa dem til at forklare det til de gvrige. En idé, der senere
blev anvendt i andre butikker.

En tredje leder har mere fokus pa den betydning, DUA har haft for de sociale relationer
blandt de unge:

”Det tror jeg bestemt - det er god mdde at engagere de unge. De taler jo sammen, og hvis
der bare er nogle af dem, som deler det, sd spreder det sig. Det er ogsd smart, fordi vi har
stor udskiftning blandt de unge, sd det er sveert at skabe et bredt engagement om arbejds-
miljg”.

Flere af cheferne kommer ind pa det problem, at de enkelte unge hurtigt bliver udskiftet, og
at det derfor er vigtigere at se pa gruppen af unge, som det stabile, selvom de enkelte unge
ikke bliver sa leenge:

”I Kvickly har vi meget udskiftning, og det er noget, som vi har bygget butikken op omkring.
Udskiftning er blevet en praemis, vi lever under, og som vi til dels har lcert at drage nytte af.
Men det betyder ogsd, at vi konstant ma oplaere nye medarbejdere, og at vi skal serge for, at
gruppen er konsistent. Det er derfor, at jeg synes, at listerne (lister med telefonnumre til vig-
tige personer) var et godt initiativ”.

De unge ansatte havde i nogle supermarkeder ogsa udfordret de saedvanlige vaner pa ar-
bejdspladsen fx ved at bruge Facebook, video og pop-quizzer aktivt i kommunikationspro-
cessen. En af lederne udtalte, at projektet havde tilfgjet meget vaerdi til en relativt lav pris.

5.1.4 Hvilke forhold, har virket motiverende og stgttende?

Som beskrevet ovenfor, var det i langt de fleste tilfaelde ikke vanskeligt at motivere de unge
til opgaven i DUA. Men de unges motivation var ikke tilstraekkelig i sig selv til at drive opga-
ven. Det var samtidig afgerende, at de modtog effektiv stotte fra ledelsen, sikkerhedsreprce-
sentanter og i nogle tilfeelde fra forskerne med hensyn til den praktiske udferelse, fx udvikling
af metoder og planer for gennemfgrelse, men ogsa til at turde’ vaere dem, der gik forrest i
en sadan opgave. Derfor var den organisatoriske ramme og de tildelte ressourcer ogsa af afge-
rende betydning, da de unge ikke har mulighed for selv at tilvejebringe dette. | forhold til at
fastholde engagementet var en stgttende kultur primaert fra butikschefen eller en anden le-
der afgerende, hvilket iszer blev skabt gennem disses deltagelse i mgderne i DUA.

I nogle af DUA-grupperne var de unge enten ikke sa motiverede eller formaede ikke fuldt ud
at opfylde deres handlingsplaner, selvom der var tilgaengelig stotte fra arbejdspladsen og
forskerne. Pa en enkelt arbejdsplads fortsatte en af de unge dog selvstaendigt med at op-
fylde den fastlagte handlingsplan, selvom han kun fik meget begraenset statte og opmun-
tring fra butikschef og AMR.

[ de tilfselde, hvor de unge enten selv manglede motivation for opgaven eller savnede stotte
og opbakning til at gennemfore den fra ledelsen, blev interventionen opfattet som mindre
vellykket af deltagerne.
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Som led i projektet skulle de unge DUA-gruppemedlemmer involvere eller i det mindste in-
formere deres unge kolleger om arbejdet i udvalget. Dette var i nogle tilfaelde svaert og un-
dertiden ret skuffende for nogle af de unge DU-medlemmer. Efter at have sendt nyheder pa
Facebook med kun fa ”likes” fra jeevnaldrende, sagde en ungarbejder: ”Jeg folte det som at
tale til en mur, da jeg forspgte at sprede budskabet, og efter lidt tid tabte du lidt mod”. | en sar-
bar stilling og i en sarbar alder kan det vaere meget kraavende for en ung person ikke at mod-
tage "likes” pa facebookaktiviteter fra de jeevnaldrende.

Ogsa pa arbejdspladser med succesfulde resultater fra DUA-indsatsen og med god stgtte fra
ledere og sikkerhedsrepraesentanter fortzeller et DUA-gruppemedlem:

”Responsen fra lederne/de voksne kolleger var super god, mens vores jeevnaldrende kolleger
ikke havde det store at sige".

Opbakning fra de andre unge ansa de unge DUA-medlemmer primaert som et resultat af,
hvor gode de selv havde vzeret til at inddrage dem. De andres opbakning var dog ikke en for-
udszetning for, at de selv kunne vaere motiverede. Det kan skyldes, at kontakten mellem de
unge, ofte kun sker i mindre grupper, da de oftest arbejder forskudt.

De unge opfattede sig tilsyneladende ikke som en samlet gruppe, der ber sikres en stemme.
Vi har ikke registreret, at de unge oplevede det som motiverende at agere 'repraesentant’ for
gruppen af unge, motivationen udsprang af samarbejdet i DUA, relationen til butikschef og
AMR og af opgaven i sig selv og den feedback, den evt. gav.

Relationen til deres unge kolleger har haft fokus pa at sikre spredning af den viden og de an-
visninger, som DUA-indsatserne ledte frem til. Gennem opslag pa Facebook har de kommuni-
keret til dem, oftest som en relativ passiv malgruppe. Positiv respons har vaeret en kilde til at
skabe motivation til at fortssette, men den har ikke vaeret afgerende.

Butikschefens opbakning var afgerende for opstarten, hvor de ogsa alle var positive og stet-
tende. Det var dog ikke i alle tilfzelde let at fastholde butikschefernes engagement i DUA
gennem hele processen. Et forhold, der szerligt vanskeliggjorde dette, var, at der i mange af
butikkerne forekom udskiftning pa bade butikschef- og souschefposterne. | en butik naede
der at vaere tre butikschefer i de fire maneder, DUA- forlgbet varede.

Stette fra den etablerede AMO kom primzert gennem arbejdsmiljgrepraesentantens delta-
gelse i DUA. Det havde derfor betydning, om butikken i forvejen havde fokus pa arbejdsmiljg-
arbejdet og arbejdede systematisk med dette. Hvis der manglede kontinuitet og engage-
ment i butikkens faste AMO arbejde, var det vanskeligt for DUA at finde statte og opbakning
her.

To butikker fra den fgrste runde valgte at traekke sig ud af projektet, pa trods af muligheden
for at gennemfgre endnu et DUA-forlgb. Som arsag til dette angav de, at et DUA-projekt var
for kreevende for dem at gennemfare. Butikschef og AMR ansa ikke udbyttet af DUA for at
veere i balance med de ressourcer, da havde brugt pa at stette gruppen. Deres vurdering var,
at projektet var for ambitigst, hvis ikke de unge kunne vaere mere selvkgrende, end det viste
sig at vaere tilfaeldet.

Forskergruppen har ogsa i nogle tilfaelde stottet DUA-gruppen direkte, gennem forslag til
metoder og ved at hjalpe med at overskue data og informationer, men det har vaeret be-
graenset, og generelt har de unge anvendt kompetencer, de allerede selv havde fra skolen.
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5.1.5 Har DUA skabt gget viden om arbejdsmiljg blandt de andre unge?

De mest direkte eksempler pa formidling af arbejdsmiljgviden til andre unge er udviklingen af
de forskellige introduktionsprogrammer og materialer hertil. DUA-gruppen, der producerede
en lille video, kommer rundt om de centrale arbejdsmiljgtemaer, ligesom intromateriale og
pop-up-quizzer formidler generelle retningslinjer ift. de tre problemstillinger: sikkerhed ved
maskiner og knive, tunge laft og sikkerhed i kassen. | nogle tilfaelde er der ogsa medtaget be-
redskab ved brand og handtering af kemikalier. Der er sdledes skabt en anden tilgang til vi-
den end blot gennem mundtlige instruktioner og pjecen ’Sikker i butik’, som de unge mader
de forste dage i ansaettelsen.

I mange af de andre DUA -forlgb har kommunikationen mellem DUA og de andre unge vaeret
fokuseret pa at formidle anvisninger (fx reglerne om at handtere prisforskelle, sikre opryd-
ning i omklaedningsrum, flaskeautomats-guide m.m.), og selvom de ikke har haft karakter af
egentlig vidensformidling om arbejdsmiljg, har de sggt at medvirke til at skabe en arbejdsmil-
jomaessig bedre adfaerd. Desuden har arbejdet med disse temaer bidraget til de unges viden
om, hvordan man kan arbejde med problemlgsning og med at understgtte sendret adfzerd.

5.1.6 Har DUA lgftet butikkernes generelle arbejdsmiljgindsats?

Selvom ledelsen i de fleste butikker fandt projektet relevant, var det ikke let at bevare enga-
gementet gennem hele DUA-forlgbet. Det var szerligt vanskeligt for de butikker, hvor vi ople-
vede udskiftning af ledere eller registrerede mere omfattende problemer med det psykosoci-
ale arbejdsmiljg i butikken, ofte afspejlet i et ringe samarbejde mellem butikschef og medar-
bejderrepraesentanter. | butikker, hvor AMO ikke var velfungerende, og hvor arbejdsmiljgar-
bejdet var begraenset, var det vanskeligt for DUA at pavirke andre forhold i butikken.

Nogle af supermarkederne besluttede at fortsaette med at inddrage de unge ansatte i ar-
bejdsmiljget efter projektets afslutning. Dog ofte i andre former end ved at fastholde DUA.
Nogle arbejdspladser ville invitere en unge-repraesentant med til at deltage i de ordinzere
mgder i AMO. Andre besluttede at arrangere szerlige aftenmgder om arbejdsmiljgproblemer
for de unge arbejdere, sakaldte ’pizzamgder’. Generelt havde projektet skabt en gget be-
vidsthed om, at de unge medarbejdere er en ressource for butikkerne, en AMR siger saledes:

Vi ber vaere meget bedre til at kommunikere med de unge og fa dem til at bidrage. Men at
de fortsat skal indgd i en DUA, det fdr de nok ikke lov til”.

Det var et klart og ikke overraskende mgnster, at de arbejdspladser, der oplevede de mest
succesfulde DUA- forlgb, ogsa var de mest dedikerede til at fortsaette med at inddrage de
unge ansatte i det fremtidige arbejdsmiljgarbejde.

5.1.7 Har DUA’ernes resultater kunnet bidrage til butikkernes organisering
og varetagelse af drift og personaleforhold?

Igennem samarbejdet med de unge i DUA og i de afsluttende interview er vi blevet meget
opmarksomme p3, hvordan de unge evner at se udfordringerne fra butikkens synspunkt
med et seerligt fokus pa kundernes oplevelse af butikken. Mange af de temaer, de har taget
op, omfatter en integreret forstaelse af kundeoplevelsen og deres egne arbejdsforhold. Fx
bygger den indsats, der ledte frem til anvisninger pa, hvordan man agerer ved klager over
prisforskelle, pa, at utilfredse kunder skaber darligt arbejdsmiljg, men ogsa at utilfredse kun-
der er et problem for butikkens omsaetning. Under det fgrste kursus i DUA-forlgbet, blev de
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unge spurgt om deres forstdelse af, hvad arbejdsmilje er. Det typiske svar var: 'Det er sddan
noget med, hvordan vi har det med hinanden pad arbejdet’.

Det er dog langtfra alle butikker, der opfatter gruppen af ungarbejdere som en vigtig res-
source pa arbejdspladsen. Vi kan se, at der blot blandt de fa butikker, vi har besggt, er meget
store forskelle pa, hvordan man opfatter gruppen af ungarbejdere. Vores vurdering er, at de
ofte ’gar under radaren’. Forstdet pa den made, at butikkens kernearbejdskraft anses for at
veere de fastansatte, som primaert er til stede fra abningstid til kl. ca. 18:00 og kun fa gange
lordag eftermiddag og sendag. De unge dakker typisk disse ydertidspunkter, da det passer
med deres skoletid. De arbejder hgjst 12 timer ugentligt og felger gerne et fast vagtskema.
Det vil derfor kun vaere en mindre del af de fastansatte, de kommer til at mgde og ofte med
lang tid imellem. Ligesom de heller ikke mgder alle de andre unge jaevnligt, men typisk kun
en mindre gruppe. Da de derudover har anszettelsesforhold, der typisk varer omkring to ar,
bliver de sjeeldent opfattet som - eller opfatter sig selv — som en del af medarbejdergruppen.
Vi antager dog, at det kan forholde sig anderledes i de mindre butikker.

Dette vilkar er efter vores vurdering en vaesentlig arsag til, at det ikke er normal praksis at
inddrage de unge i fx arbejdsmiljgorganisationen eller i andre personaleorienterede tiltag.

Igen har vi oplevet forskel pa butikkerne, eller maske isaer pa butikscheferne. Det var tyde-
ligt, at nogle af dem havde et gje for de kvaliteter, de unge medarbejdere besidder, hvor an-
dre mere sa dem som en fleksibel arbejdskraft. Det var naturligvis ogsa de butikschefer med
gje for de unge, der var mest entusiastiske deltagere i DUA-forlgbene, og det var de samme,
der sd potentialer i at fortsaette med tilsvarende aktiviteter. Desvaerre er der ogsa blandt
disse butikschefer en meget udbredt mobilitet ift. at skifte til andre butikker. Derfor bliver
DUA-forlgbene sandsynligvis ikke fastholdt pa butiksniveau, men vil muligvis sprede sig sam-
men med butikscheferne.

5.1.8 Hvilke faktorer virker heammende og fremmende for, at DUA kan
opna resultater?

| den oprindelige programteori bag projektet var det tanken, at de unge DUA repraesentan-
ter skulle vaelges blandt deres kolleger. Dette har vist sig umuligt, da de unge netop hverken
opfattes af butikken eller af sig selv som en gruppe med ens vilkar, der kan repraesenteres.

De unge, der har medvirket i DUA-grupperne, har gjort det som udpegede og primaert ud fra
deres egen motivation for at bidrage og lzere. Selvom de har haft fine resultater med de for-
skellige indsatser, de har udviklet, er det vanskeligt at udvikle DUA til at kunne varetage en
funktion, der har hele gruppen af unge som udgangspunkt og som aktiv medspiller.

| stedet har vi konstateret, at det er meningsfuldt at finde (udpege) ngglepersoner blandt de
unge, der bade er motiverede og har gode forudsaetninger for at lofte opgaven, og lade dem
fungere som en slags frontlinjeakterer. Resultaterne af deres indsats kan vaere til gavn for
alle i butikken, selvom alle ikke har vaeret involveret.

Kaeden har tradition for, at ledere og souschefer meget ofte flytter fra en butik til en anden.
Dette har i nogen DUA-forlgb gjort det vanskeligt at fastholde butikkens opbakning.
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5.2 Effektevalueringen

5.2.1 Deltagelse i undersggelsen

Effektevalueringen er gennemfort i de fem butikker, som deltog i det andet interventionsfor-
lgb, samt i tre kontrolbutikker. I alt svarede henholdsvis 128 (65 %) og 30 (56 %) ungarbejdere
fra interventions- og kontrolbutikkerne pa det udsendte spargeskema ved interventionens
start.

[ lgbet af interventionsperioden havde 33 ungarbejdere ansaettelsesopher i interventionsbu-
tikkerne, hvor 45 nye ungarbejdere blev ansat. Tilsvarende var der i kontrolbutikkerne fem
ungarbejdere, der havde ansaettelsesophgr, og 21 nye ungarbejdere blev ansat.

Efter interventionsperioden svarede henholdsvis 108 (52 %) og 70 (43 %) ungarbejdere fra in-
terventions- og kontrolbutikkerne pad det udsendte spergeskema. Heraf var der 75 ungarbej-
dere fra interventionsbutikkerne og 15 ungarbejdere fra kontrolbutikkerne, som besvarede
sporgeskemaet bade for og efter interventionen.

5.2.2 Karakteristik af deltagerne

5.2.2.1 Organisation og ledelse

| gennemsnit var butikkerne, der modtog interventionen, lidt sterre malt pa antal medarbej-
dere end kontrolbutikkerne, og havde i gennemsnit ogsa en stgrre andel af medarbejdersta-
ben, som var ungarbejdere (15-17 ar) (se tabel 5.2.2.1.). | alt bestod andelen af unge i interven-
tionsbutikkerne i gennemsnit af 44 % unge i alderen 15-17 ar, hvor andelen i kontrolbutikkerne
i gennemsnit var 25 %.

Lederne fra interventionsbutikkerne havde i gennemsnit hgjere anciennitet end lederne fra
kontrolbutikkerne, og de rapporterede, at der i gennemsnit havde vaeret foretaget flere or-
ganisatoriske andringer i interventionsbutikkerne det seneste ar end i kontrolbutikkerne.

Der blev ikke fundet nogen statistisk signifikant forskel pa interventions- og kontrolbutik-
kerne.

Intervention Kontrol
(N=5) (N=3)

N Gns.(SD) Range N  Gns.(SD) Range
Total antal medarbejdere @ 5 105 (59) 24-180 3 73(32) s50-110
Andel ungarbejdere (15-17 ar), % 2 5 44 (25) 16-83 3 25(9) 15-32
Antallet af organisatoriske aendrin- 5 3.6(2.4) 1-6 3 2.3 (2.1) 0-4
ger det seneste ar®
Gennemsnitlig anciennitet blandtle- | 5  62.1(27.7)  43-111 3 48.6 9-103
dere og afdelingsledere, maneder® (48.9)

2 Indsamlet ved standardiserede lister, ® Selvrapporteret information fra spgrgeskema udfyldt
af leder og afdelingsledere.

Table 5.2.2.1.: Karakteristik af interventionsbutikker (N=5) og kontrolbutikker (N=3) for interven-
tionsperioden. [Gns.=gennemsnit, SD=standard afvigelse].
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5.2.2.2 Ungarbejdere

Der var lige mange unge kvinder og unge maend ansat i henholdsvis interventions- og kon-
trolbutikkerne (se tabel 5.2.2.2.). De unge arbejdede i gennemsnit 5-6 timer pr. uge, og 40 %
rapporterede at vaere involveret i nogen eller i hgj grad i beslutninger, som pavirker deres ar-
bejdsmilje. De unge i interventionsbutikkerne havde i gennemsnit vaeret ansat syv maneder
for interventionens start, hvor de unge i kontrolbutikkerne i gennemsnit havde vaeret ansat
ni maneder. Denne forskel i lengde af ansaettelse var statistisk signifikant.

Der var ingen statistisk signifikant forskel, hvad angar alder, ken, ugentlige arbejdstimer
og rapportering af involvering i beslutninger, som pavirker arbejdsmiljget pa de unge,
som modtog interventionen, og de unge fra kontrolbutikkerne.

Intervention Kontrol
(N=242) (N=75)
n Gns. (SD) n (%) n  Gns.(SD) n(%)
Alder® 221 16.4(0.7) 64 16.4(0.6)
Ken (kvinder) 241 136 (56) 75 38(51)
Jobanciennitet, maneder? 242 7.1(6.1) 75  9.3(8.0)
Arbejdstimer (timer/uge)? 197  5.4(3.2) 54  6.2(4.7)
Involvering i beslutninger som pa- | 128 53 (41) 30 12
virker arbejdsmiljget ("I hgj grad” (40)
og ”’I nogen grad”)

2 Indsamlet ved standardiserede lister, ® Selvrapporteret information fra spgrgeskema.

Table 5.2.2.2.: Karakteristik af ungarbejdere (15-17 ar) i henholdsvis interventionsbutikker
(N=242) og kontrolbutikker (N=75) for interventionsperioden. [Gns.=gennemsnit, SD=standard
afvigelse, n (%)=antal (%)].

5.2.3 Effekt af interventionen

Analyser pa alle ungarbejdere med besvarelser fgr og/eller efter interventi-
onen

Andelen af unge, som rapporterer at vaere involveret i beslutninger, som pavirker deres ar-
bejdsmiljg, faldt hen over interventionsperioden i bade interventions- og kontrolbutikkerne
(se tabel 5.2.3.1. og figur 5.2.3.1). | interventionsbutikkerne var der 4 % faerre unge, som rap-
porterede at vaere involveret i beslutninger vedrgrende deres arbejdsmiljg efter interventio-
nen, hvor der i kontrolbutikkerne var 20 % faerre unge.

Der var dog ingen statistisk signifikant forskel mellem interventionsbutikkerne og kontrolbu-
tikkerne pa andelen af unge, som rapporterede at vzere involveret i beslutninger vedrerende
deres arbejdsmiljg efter interventionen.
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For intervention Efter intervention

n % (n) n % (n)
Interventionsbutikker 128 41(53) 108 37(40)
Kontrolbutikker 30 40 (12) 30 20 (6)

Table 5.2.3.1.: Andel ungarbejdere i henholdsvis interventions- og kontrolbutikkerne, som fer og
efter interventionsperioden rapporterer at vaere involveret i beslutninger, som pavirker deres
arbejdsmiljo.

50%

45%
40% \\

35% \

30% \

25% \ Interventionsbutikker

20% \ Kontrolbutikker

15%

Andel

10%

5%

0% T )
For Efter

Figur 5.2.3.1.: Andel unge i henholdsvis interventions- og kontrolbutikkerne, som for og efter in-
terventionsperioden rapporterer at vaere involveret i beslutninger, som pavirker deres arbejds-
miljo.

Analyser af ungarbejdere med besvarelser bade for og efter interventionen

Blandt de unge, som bdde besvarede spgrgeskema for og efter interventionen, var der i in-
terventionsbutikkerne fra for til efter interventionsperioden en meget lille numerisk stigning
pa 3 % i andelen af unge, som rapporterede at vaere involveret i beslutninger, som pavirker
deres arbejdsmilje (se tabel 5.2.3.2. og figur 5.2.3.2.). Tilsvarende var der i kontrolbutikkerne
13 % faerre unge efter interventionsperioden, som rapporterede at vaere involveret i beslut-
ninger, som pavirker deres arbejdsmiljo sammenlignet med for interventionen.

Der er sdledes en tendens til at en hgjere andel i interventionsgruppen, og en lavere andel i
kontrolgruppen foler sig involveret i beslutninger om deres arbejdsmiljo efter interventio-
nen. Forskellen pa forandringen i grupperne er dog ikke statistisk signifikant.

Af figur 5.2.3.3. ses det, at andelen af unge, som gar fra ikke at vaere involveret til at blive in-
volveret hen over interventionsperioden, er lige stor (13 %) for henholdsvis interventions- og
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kontrolbutikkerne. | interventionsbutikkerne var der 11 % af de unge, som gik fra at vaere in-
volveret fgr interventionen til ikke at vaere involveret efter interventionen, hvilket tilsva-
rende var 27 % unge i kontrolbutikkerne.

Der var ingen statistisk signifikant forskel pa interventions- og kontrolbutikkerne, hvad angar
andelen af ungarbejdere, som henholdsvis gar fra at vaere involveret til ikke at vaere involve-

ret og gar fra ikke at vaere involveret til at blive involveret hen over interventionsperioden.

For intervention Efter intervention

n %(n) n %(n)
Interventionsbutikker 75 41(31) 75 44 (33)
Kontrolbutikker 15 40 (6) 15 27(4)

Table 5.2.3.2.: Andel unge i henholdsvis interventions- og kontrolbutikkerne, som for og ef-
ter interventionsperioden rapporterer at vaere involveret i beslutninger, som pavirker ar-
bejdsmiljoet. Selekteret population, som bade besvarede sporgeskemaet for og efter.
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Figur 5.2.3.2.: Andel unge i henholdsvis interventions- og kontrolbutikkerne, som for og efter

interventionsperioden rapporterer at vaere involveret i beslutninger, som pavirker arbejdsmil-
joet. Selekteret population af unge, som bade besvarede spgrgeskemaet for og efter interventi-

onen.
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Figur 5.2.3.3.: Forskellen mellem interventions- og kontrolbutikkerne i andelen af ungarbejdere,
som henholdsvis gar fra at vaere involveret til ikke at vaere involveret og gar fra ikke at vaere in-
volveret til at blive involveret hen over interventionsperioden.

5.2.4 Implementering af interventionen

Efter interventionsperioden rapporterede 41 % af de unge at have hgrt om De Unges Arbejds-
miljggruppe (DUA), 39 % af de unge havde set opslag pa Facebook fra DUA, og 54 % af de
unge havde lagt maerke til en af de aktiviteter, som blev gennemfeart i forbindelse med inter-
ventionen (se tabel 5.2.4.). Der var forskel blandt de fem interventionsbutikker, i hvor hgj
grad de unge have hart/set/lagt maerke til DUA, opslag fra DUA pa Facebook og specifikke
aktiviteter forbundet med interventionen.

Total
(N=105)

% (n) Spredning mellem de fem

) interventionsbutikker, %
Ungarbejdere, som har hgrt om DUA 41(43) 22-58
Ungarbejdere, som har set opslag fra 39 (41) 16-67
DUA pa Facebook
Ungarbejdere, som har set/lagt mzaerke til 54 (57) 16-83
en specifik interventionsaktivitet

Tabel 5.2.4.: Andel unge, som rapporterer at have hort/set/lagt maerke til De Unges Arbejdsmil-
jogruppe (DUA), opslag fra DUA pa Facebook og specifikke aktiviteter forbundet med interven-
tionen.
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Der var en statistisk signifikant sammenhaeng (p<0,000) mellem implementeringsscoren og
rapportering af involvering i beslutninger, som pavirker arbejdsmiljget (se figur 5.2.4.). Jo he-
jere en implementeringsscore des hgjere andel af unge, som efter interventionsperioden
rapporterede at vaere involveret i beslutninger, som pavirker deres arbejdsmilje. | en tillegs-
analyse blandt de 10 unge, som gik fra ikke at vaere involveret i beslutninger, som pavirker
deres arbejdsmiljg fer interventionen til efter interventionen at veere involveret, fandt vi
samme statistisk signifikante resultat. En hgjere andel af de unge, som gik fra ikke at vaere
involveret til at vaere involveret, havde en hgjere implementeringsscore.

*
|
100% ] X
80%
< 60% M Ikke involveret i beslutninger
T som pavirker arbejdsmiljpet
< 40% —
20% Involveret i beslutninger som
pavirker arbejdsmiljget
O% T T 1
Lav Mellem Hoj
Implementeringsscore

Figur 5.2.4. Andelen af ungarbejdere, stratificeret pa niveau af implementeringsscore, som ef-
ter interventionsperioden rapporterer henholdsvis at vaere involveret i beslutninger, som pavir-
ker deres arbejdsmiljg, eller ikke at vaere involveret i beslutninger, som pavirker deres arbejds-
milje. * p<0,000

5.2.5 Sammenfattende om resultaterne fra den kvantitative effektevalue-
ring
Der blev ikke fundet nogen statistisk signifikante forskelle mellem interventionsbutikkerne

og kontrolbutikkerne pa andelen af unge, som rapporterede at vaere involveret i beslutnin-
ger vedrgrende deres arbejdsmiljo efter interventionen.

Der blev heller ikke fundet nogen statistisk signifikant forskel pa interventions- og kontrolbu-
tikkerne, hvad angar andelen af ungarbejdere, som henholdsvis gar fra at vaere involveret til
ikke at vaere involveret og gar fra ikke at vaere involveret til at blive involveret hen over inter-
ventionsperioden.

Der blev fundet en statistisk signifikant sammenhang mellem graden af opmaerksomhed pa
interventionen (implementeringsscoren) og rapportering af involvering i beslutninger, som
pavirker arbejdsmiljget. Jo hgjere en implementeringsscore des hgjere andel af unge, som
efter interventionsperioden rapporterede at vaere involveret i beslutninger, som pavirker de-
res arbejdsmilja.
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6 KONKLUSION OG PERSPEKTIVER

Fra 1. oktober 2012 blev lukkeloven afskaffet. Der kom i stedet en helligdagslovgivning, det
betgad, at butikkerne kunne holde dbent hele degnet alle ugens dage, udover de som er be-
skrevet i helligdagslovgivningen. Dette betead, at der pludselig var fri konkurrence pa daglig-
varer markedet, en konkurrence der udfoldes i en konstant priskonkurrence, som iszer har
gget presset pa de sma butikker. (Lindsted 2015). Det har zendret danskernes indkgbsvaner,
og man er i dag vant til at kunne handle til kl. 20 eller 22 pa hverdage og det meste af lgrdag
og sgndag.

’Lommepengeprekariatet’

Behovet for ansatte, der kan varetage arbejdet i butikkerne i aftentimerne og i weekenden,
har abnet et ’nyt’ arbejdsmarked, der i stort omfang er blevet daekket ved at ansatte flere
unge mellem 15 og 17 ar. Denne gruppe er lsnmaessigt attraktiv for dagligvarehandlen, da
unge, for de fylder 18, kan aflennes med mellem 60 og 70 kr. i timen, men efter det fyldte 18.
ar skal aflennes med 115-125 kr. i timen (2018-niveau).

De unge, der anszettes i disse job, er alt overvejende under uddannelse og anszettes i 8-12 ti-
mer ugentligt, en gruppe vi omtaler som ’fritidsjobbere’ da kun de faerreste forventer en
fortsat karriere indenfor detailhandelen efter det fyldte 18 ar. Jobbet er attraktivt for de
unge, da arbejdstiden netop ligger uden for skoletid, og lannen bidrager med en indkomst til
at daekke det forbrug, de unge har.

| ydertiderne er der en overvaegt af unge medarbejdere i butikkerne. Deres arbejde udger
alle almindeligt forekommende - ikke administrative — opgaver i en dagligvarebutik. Det om-
fatter primaert organisering af varer pa lager, *trimning’ af varer i butikken (opfyldning af hyl-
der, styring af datomaerkning, retvendte varer osv.) samt ekspedition i kassen. Der er en
raekke andre funktioner, som de unge ogsa varetager, nar de har opnaet erfaring, som fx lad-
ning af pappresser, overvagning af flaskeautomat, handtering af indkebsvogne, varetagelse
af ’grenten’ osv., ved siden af dette kommer ofte vejledning af kunder, der har spgrgsmal til
varers placering eller priser.

Anszttelse sker ofte efter opslag i butikken eller ved, at de unge anbefaler kammerater. Vi
har ikke det samlede tal pa omsaetningen af de unge, men den gennemsnitlige ansaettelses-
tid ser ud til at vaere mellem et og to ar. De fleste har en aftale, der udlgber den dag, de fyl-
der 18. For at fastholde anszettelse skal de unge have - eller hurtigt tillaere sig - almindelige
lenmodtagerkompetencer som fx at mede til tiden, veere rimelig ren og paent paklaedt og
forsta en besked og udfere den til forventet tid. | de fleste butikker foregdr oplaering gen-
nem en instruktion til opgaverne fulgt op af, at den unge fglger en erfaren kollega. Butiks-
chefen, de fastansatte og de andre unge vil i de fleste tilfaelde ganske hurtigt lsere nye an-
satte, hvordan de forventes at varetage deres ansaettelse og deres arbejdsopgaver. Med
aget erfaring forventes de unge at kunne varetage opgaver med stigende kompleksitet.

Det er ofte de unges forste erfaring med arbejdsmarkedet, og de far saledes her en introduk-
tion til de krav, der stilles, for at man kan varetage et arbejde. Butikkerne har adgang til en
arbejdskraft, der hurtigt kan szette sig ind i opgaverne og er villige til at daekke de tidspunk-
ter, som det er vanskeligere og vaesentligt dyrere at fa varetaget af faste medarbejdere. Der
er sdledes pa mange mader tale om en win-win-situation, som begge parter drager fordel af.
De unges vilkar kan dog karakteriseres ved en raekke af de forhold, der kendetegner usikre
og prekzere arbejdsforhold.
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Der er som sagt tale om vilkar, som i forhold til de unges livssituation opleves af de unge selv
- og af samfundet generelt - som acceptable og givne vilkar. Det rejser dog den udfordring,
at den socialisering til arbejdslivet, som de unge far ud af ansaettelsen i butikkerne, bliver en
socialisering til et prekaert arbejdsmarked, som dermed i de unges bevidsthed optraeder som
en norm for, hvad det vil sige at have et arbejde. Vi har valgt at betegne de unge under 18 ar,
som et 'lommepengeprekariat’, da deres arbejdsbetingelser opfylder betingelserne for et
prekaert arbejdsforhold samtidigt med, at forholdene opleves acceptable for alle parter.

Det er dog en udfordring, hvis de unge tilleres en rolle som prekariat og dermed er ringere
rustet til at indga i forhandling om og fastlaeggelse af acceptable arbejdsforhold i deres se-
nere karriere. Dette forhold, har vi ikke undersggt i dette projekt, men vi mener, det vil vaere
meget relevant med en yderligere afdakning af dette. Den anden udfordring, vi ser — og
som dette projekt har haft fokus pa - er, at de unge under 18, der er ansat i butikker, udfgrer
stort set alle typer af opgaver, der indgar i at vaere ansat i detailhandlen, og dermed har de
ogsa et arbejdsmiljg, der svarer til kernearbejdskraftens arbejdsmiljg. Derfor skal de pa linje
med andre lsnmodtagere i henhold til arbejdsmiljgloven vaere bekendt med forekommende
risici, vaere instrueret i at forebygge disse samt have mulighed for at gve indflydelse pa risi-
kovurdering og forebyggelse. Undersggelsen her peger p3, at de vilkar, de unge arbejder un-
der, kan vaere en begrzaensning for at de unge opnar et sadant kendskab til arbejdsmiljgreg-
ler, risici i arbejdet og bliver i stand til at bidrage til praktisk forebyggelse.

De unges arbejdsmiljo

[ forhold til arbejdsmiljget er der szerligt tre typer af belastninger, som de unge kan blive ud-
sat for. Arbejdet pa lager omfatter handtering af kasser, der dbnes med en kniv eller en cut-
ter. Der er derfor en risiko for at padrage sig snitsar. Kasserne kan vaere tunge og laftene
hgije. Hvis der ikke anvendes de rette hjzlpemidler (pallelgfter, elefantfod m.m.), kan der fo-
rekomme uhensigtsmaessige lgft. Endelig har de unge kundekontakt og kan derfor vaere ud-
sat for chikane og verbale trusler og i enkelte tilfaelde for rgveri fra kassen.

Kaeden er opmaerksom p3, at det ggede omfang af medarbejdere mellem 15 og 17 ar repree-
senterer en ny arbejdsmiljgudfordring. Da de unge forventes at vaere relativt kort tid i ansaet-
telsen, er oplaeringen begraenset. Da de arbejder uden for 'normale’ arbejdstider, er laering
fra det faste personale ogsa begranset, og den etablerede varetagelse af arbejdsmiljget
gennem AMO risikerer dermed ogsa at overse de unges arbejdsmiljg. Det er standard, at pje-
cen: ’Sikker i butik’, fra Branchearbejdsmiljgradet for Detailhandel uddeles ved anszttelsen,
men meget fa af de unge, vi talte med, kunne huske, hvad der stod i den.

Kaedens malszaetning om et starre fokus pa de unges arbejdsmiljg repraesenterer en meget
vigtig platform for ikke blot at forbedre de unges arbejdsmiljo og forebygge skader og trau-
mer, men ogsa for at skabe en ramme for at give de unge en gget lzering om rammer for an-
saettelsesforhold, organisering af arbejdet og muligheder for indflydelse pa eget arbejde
samt erfaring med at blive inddraget i udvikling og forebyggelse af eget arbejdsmiljg. Der-
med kan detailkeeden gennem et fokus pa de unges arbejdsmiljo og handteringen heraf bi-
drage til, at de unges erfaringer ikke kun vedrgrer prekaere arbejdsforhold, men ogsa giver
dem indsigt i, hvordan arbejdsforhold og arbejdspladser udvikles gennem aftaler og regule-
ring.

DUA som strategi

Interventionen i dette projekt — etableringen af De Unges Arbejdsmiljggruppe — kan ses som
en intervention med et dobbelt formal - pa den ene side at forebygge skader blandt ungar-
bejderne i butikkerne og pa den anden side at integrere de unge aktivt i arbejdspladsens
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organisering og handtering og udvikling af arbejdsmiljget med det formal at udnytte deres
kreativitet og @ge deres forstdelse af at vaere ansat og indga pa en arbejdsplads.

Interventionen, som blev udviklet i et samarbejde med Kaedens arbejdsmiljgchef omfattede
etablering af De Unges Arbejdsmiljegruppe (DUA) i en raekke udvalgte butikker af en vis stor-
relse. Det viste sig at vaere vanskeligere end forventet at fa butikkerne til at melde sig til at
deltage. Det gnske, som ledelsen i Keeden havde, om at gagre noget szerligt ift. de unges ar-
bejdsmiljg, blev sdledes ikke generelt set delt blandt butikscheferne, hverken i Keedens egne
butikker eller i de selvejende.

Interventionen blev gennemfart i 10 butikker, hvoraf to gennemfarte to runder. Den kvalita-
tive evaluering viser, at der blandt disse butikker var meget forskellige opfattelser af resulta-
terne. | nogle butikker blev interventionen opfattet som en stor succes, mens den i andre
forretninger blev opfattet som en fiasko. Dette er dog ikke et usaedvanligt fund fra organisa-
toriske interventionsstudier. Det tyder pa, at interventionen kan vaere effektiv under visse
omstaendigheder og ikke under andre.

Resultaterne peger p3, at bade de organisatoriske rammer i den enkelte butik og de unges
forudsaetninger og vilje til at indga i DUA er afgerende for en positiv gennemfgrelse af inter-
ventionen. Dette stgtter vores antagelse om, at begge forhold skal inddrages og supplere og
berige hinanden for at opna resultater med metoden. De unge arbejdstageres tilgang til ind-
dragelse og til at ville og kunne arbejde med arbejdsmiljgproblemer synes at vaere forbundet
med arbejdspladsens — og i seerdeleshed butikschefens - praksis og kultur i forbindelse med
arbejdsmiljgindsatser og medarbejderinddragelse. | trad med tidligere forskning om unges
arbejdsmiljg, er risikoopfattelse og usikker adfaerd en uadskillelig del af den daglige arbejds-
praksis og arbejdspladskultur, som ikke mindst de unge, der har vaeret i butikken laengst og
de gvrige erfarne medarbejdere, er baerere af. Dermed er det ikke en szerlig egenskab ved
det at vaere ung.

DUA i praksis

Grundideen i DUA er at traene en lille gruppe unge i at arbejde med arbejdsmiljg, lade dem
udpege problemer, de selv oplever relevante, og derefter arbejde aktivt i en kortere periode
med at Igse eller hdndtere problemerne. Denne model har vist at vaere meget relevant og re-
lativt let at gennemfgre, nar butikken (laes butikschefen) vil det og bakker op. De fleste af de
unge har haft let ved at forstd rammen og udpege relevante problemer.

Selvom det samlede materiale begraenser sig til 12 fuldt gennemfgrte DUA-forlgb, har de vist
en stor bredde i DUA-gruppernes forstaelse af arbejdsmiljgproblemer og en stor kreativitet i
tilgangen til lasninger. Problemerne er blevet udpeget ud fra de unges egne erfaringer og
omfatter bl.a.:

e Manglende oprydning og rod i personalerum.

e Manglende grundviden om tunge lgft og kundebetjening ved kassen.

e Manglende instruktioner om, hvordan man som ansat skal handle pa akut opstaede
problemer og manglende viden om, hvor denne information er tilgaengelig.

e Darlig praksis vedrgrende brug af og viden om hjzelpemidler (pallelgfter, elefantfed-
der m.m.).

e Mangelfuld introduktion ved anszettelse - ikke mindst til arbejdsmiljoet.

e Manglende viden om handtering af trusler og chikane fra kunder.

Spektret er bredt, men det er tydeligt, at de fleste problemstillinger knytter sig til arbejdsop-
gaven og udferelsen af den daglige arbejdspraksis.
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| arbejdet med at udvikle lgsninger har DUA-grupperne udvist stor kreativitet. Fra udarbej-
delse af instruktionsvideoer, introkursusmaterialer med quizzer, brug af sociale medier til
kommunikation til analyser af kundereaktioner og udarbejdelse af faste rammer for praksis
vedrgrende handtering af klager og truende adfzerd fra kunder.

De unge har i de kvalitative interview givet udtryk for en positiv oplevelse af at blive hgrt og
inddraget. Ligesom de giver udtryk for at have faet ny viden om arbejdsmiljgforhold.

Det fremgar dog ogsa fra de afsluttende kvalitative interview med DUA-medlemmerne, at
selvom de butikker, der var med, som udgangspunkt var positive over for interventionen, og
selvom resultaterne har vzeret yderst positive, sa er det ikke lykkedes for DUA at pavirke bu-
tikkerne til at fastholde inddragelsen af de unge i DUA-grupper, eller mere aktivt udnytte de
kreative ressourcer, de har vist sig at udggre.

Vores forklaring pa dette er primzert, at de unge fortsat ikke af det faste personale eller bu-
tikscheferne anses for en aktiv del af den sociale struktur i butikken. Forst og fremmest fordi
de arbejderi ydertiderne, kun er til stede i et begraenset antal timer om ugen og ofte pri-
maert forholder sig til hinanden, som det sociale netvaerk, de indgar i pa arbejdspladsen.
Haendelser af arbejdsmiljgkarakter, som de unge er involveret i, forklares desuden oftest
med, at de unge netop er unge og uerfarne.

| seerdeleshed oplever vi, at de unge ’gar under radaren’ i forhold til AMO, bdde som en szer-
lig risikogruppe og som en potentiel ressource til at skabe bedre arbejdsmiljgforhold. I den
oprindelige intervention var det planlagt, at DUA’s arbejde skulle fremlaegges for og integre-
res i den traditionelle AMO. Det lykkedes ikke at fa AMO’erne til se DUA som deres ansvar og
som en mulighed for at inddrage de unge fremover. Dette pa trods af, at savel butikschef el-
ler souschef og AMR ofte deltog i mgderne med de unge. Der kan vare flere forklaringer pa
dette. Det er kendt fra interventionsforskning, at indsatser af denne type ofte fortsaetter
med at vaere projekter — og dermed tidsbegraensede - hvorfor der ikke er interne aktgrer,
der motiveres til at fastholde interventionen og sikre en forankring i den daglige praksis. Fra
projektets side indgik det heller ikke i interventionen at drgfte denne mulighed med AMO.

En anden forklaring kan ligge i, at den etablerede AMO i butikkerne ikke oplever, at tanke-
gangen bag DUA matcher den made, man ellers arbejder pa. Mange AMO’er oplever sig selv
som reaktive og agerer pa problemer, ndr de opstar eller arbejder pa baggrund af anvisnin-
ger fra Kaedens centrale arbejdsmiljgenhed. Hvorimod tankegangen bag DUA - at lede efter
problemstillinger for at lgse dem, kan opleves som ’at ville opfinde problemer’.

DUA’s betydning for gruppen af unge

Det har vaeret vanskeligt for DUA at skabe bred opmarksomhed eller endda lzering om ar-
bejdsmiljg blandt de gvrige ungarbejdere. Det er dog lykkedes flere af DUA’erne at kommu-
nikere bredt til den samlede gruppe af unge gennem Facebook eller gennem opslag. De
kvantitative resultater peger p3, at de unge i disse butikker oplever at have faet kendskab til
DUA. Der var en statistisk signifikant sammenhang mellem ’implementeringsscoren’, altsa
andelen af unge, der havde opndet kendskab til DUA - projektet og denne gruppes rapporte-
ring af involvering i beslutninger, som pavirker arbejdsmiljget. Jo hgjere en implementerings-
score des hgjere andel af unge, som efter interventionsperioden rapporterer at vaere involve-
ret i beslutninger, som pavirker deres arbejdsmilje.

| det koncept for DUA, som var udgangspunkt for interventionen, var der lagt sterre vaegt pa
en bred inddragelse af alle unge, end det reelt blev tilfaeldet. Det kunne fx ske gennem bred
information om DUA forud for et valg af DUA-repraesentanter blandt alle unge. Der var ogsa
planlagt en stgrre vaegt pa bred formidling til den samlede gruppe af ungarbejdere. Gennem
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evalueringen af DUA-forlgbene var det tydeligt, at en sddan inddragelse ikke fandt sted. Der
var ingen butikker, der gnskede at foretage valg af DUA-repraesentanter. Fgrst og fremmest
er de unge sjzeldent samlet alle sammen, men man ansa ogsa gruppen for sa omskiftelig, at
det ikke gav mening. De butikschefer, der medvirkede og var positive, gnskede ogsa en sik-
kerhed for, at de kunne inddrage unge, de kendte, som var erfarne, og som de mente kunne
magte opgaven.

| vores egen analyse af forlebene har vi dog ogsa selv rejst tvivl om, hvorvidt der kunne op-
nas yderligere fordele ved at inddrage alle unge i butikken. Vores vurdering af de cases, som
vi opfatter som succesfulde, er, at de har opnaet resultater, som kan forankres i butikkerne
netop gennem arbejdet i den lille DUA-gruppe. DUA-gruppen har i de tilfaelde fungeret som
en arbejdsgruppe, der er fremkommet med forslag til forandringer og har staet for imple-
menteringen af disse i samarbejde med andre relevante aktgrer i butikken. Sddanne forslag
kan fx vaere regler for handtering af prisdifferencer, som efterfglgende fastholdes af mellem-
lederne, eller det kan vaere nye materialer til introduktionskurser, der efterfalgende fasthol-
des af souschefen. Uanset, hvor mange unge der har hgrt om projektet eller DUA-gruppen,
vil de mgde forbedringerne i deres hverdag. De vil blot ikke anse det for noget nyt, men som
geldende forhold.

Argumentet for at arbejde med en mindre gruppe af de unge fremfor at sgge en bred inddra-
gelse af alle unge er ogsa, at gruppen af unge er sa flygtig, som tilfaeldet er. Hvis butikken
skal skabe positive forandringer, skal den saledes arbejde med at zendre den kultur, der her-
sker i gruppen af unge, ved at de faste medarbejdere medvirker til at fremme den kultur,
man gnsker, og ved at ’spydspidser’ blandt de unge selv viser vejen. Man skal sdledes ikke
anskue malgruppen som ’de unge, der er i butikken lige nu’, men derimod som ’den til en-
hver tid eksisterende gruppe af unge’, hvis man gnsker at pavirke gruppens kultur fx i for-
hold til forebyggelse.

DUA’s betydning for arbejdsmiljget pa laengere sigt

Vi har ikke i dette projekt forsggt at dokumentere en kvantitativ effekt pa arbejdsmiljget af
DUA’ernes indsatser. Vi har dog i flere cases kunnet dokumentere resultater, der inden for
projektets tidsramme blev fastholdt. Det drejer sig fx om: Bedre oprydning i omklaednings-
rum, nye materialer til introduktion af nye medarbejdere, troubleshooting-guide til flaskeau-
tomaten, regler for handtering af prisforskelle m.m. Vi har dog ingen viden om, i hvilket om-
fang det er lykkedes at fastholde disse tiltag pa lzengere sigt.

Det er vores vurdering, pa baggrund af de kvalitative interview, at hvis butikkerne valgte at
fastholde DUA -i en tilpasset form - og det lykkedes at integrere DUA’s arbejde i den etable-
rede AMO, ville de sandsynligvis kunne bidrage til en Ilsbende forbedringsproces af savel
praktiske udfordringer i form af hjaelpemidler, opslag, introforlgb osv. som sociale forhold i
butikken som fx drgftelser af vanskelige situationer med kunder, samarbejdet mellem de
unge og de faste, brug af Facebook osv.

Flere af de positive cases, hvor de unge har prioriteret og analyseret problemer fra deres
egne hverdagserfaring og udviklet tilpassede indsatsstrategier, anser vi for at vaere arbejds-
miljgarbejde pa et hgjt niveau. | den forstand, at der er foretaget ’analyser’ af forekomsten
og karakteren af problemerne og pa baggrund heraf udviklet forslag til indsatser. Selvom de
forskellige aktiviteter er begraensede i omfang, repraesenterer de en made at arbejde med
arbejdsmiljg pa, der tydeligt afspejler de unges erfaringer med projektarbejde i skolen.
Denne tilgang star dog tilsyneladende i modsaetning til en mere traditionel mdde at anskue
arbejdsmiljgproblemer pa, som ofte begraenser sig til at handtere dem, nar de opstar og
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finde standardlgsninger. En tilgang der ud fra vores erfaring karakteriserer AM-arbejdet i bu-
tikshandlen generelt.

Det ser ikke ud til, at butikkerne af sig selv vil vaere motiverede til et sddant ’paradigmeskift’ i
arbejdsmiljgarbejdet, det forudsaetter derfor antageligt en prioritering og opfelgning fra
koncernens centrale arbejdsmiljgledelse. En af de store udfordringer for butikkerne, som vi
mgdte i den korte periode, projektet varede, er, at de unge og meget ofte ogsa butikschefer
og souschefer kun er i butikkerne i kort tid. De unge forlader jobbet, nar de fylder 18, og che-
fer flytter meget rundt mellem butikkerne. For at opna et proaktivt arbejdsmiljgarbejde, er
det ngdvendigt at forankre arbejdsmiljgindsatsen i ’noget stabilt’. Et forslag, der blev frem-
sat af en erfaren AMR fra KEDEN med sa&de i HAMU, er relevant at fremhave i denne sam-
menhang. Forslaget var, at koncernen etablerede regionale AM-udvalg, der refererede til
koncernens AM-stab, og havde til opgave at stotte AM-arbejdet i de enkelte butikker, herun-
der arbejdet med de unges arbejdsmilje.

DUA og AMO

Retrospektivt er det tydeligt, at programteorien bag projektet forudszetter en evne til pa et
relativt hgjt refleksionsniveau at kunne analysere og risikovurdere den daglige praksis i butik-
ken. Visse problemstillinger har en enkel kausal arsagssammenhaeng, fx at man foretager
uhensigtsmaessige laft og straek, hvis der ikke er en elefantfod tilgaengelig. Analysen og
handteringen af problemerne bag dette: ’Hvorfor er det ikke muligt at finde en elefantfod”
Og ’Hvorfor veelger man den uhensigtsmaessige losning fremfor at finde en elefantfod’? forud-
seetter imidlertid kendskab til butikkens arbejdskultur og daglige praksis, som det kan vaere
vanskeligere at afdaekke. Tilsvarende kan verbale eller fysiske trusler fra kunder opleves som
forarsaget af, at kunderne er vrede, og lgsningen er ofte at foresla traening i, hvordan man
handterer vrede kunder. En analyse af, hvorfor de er vrede, og hvordan og hvornar dette op-
star, er mere kompleks, men en forudsaetning for at kunne foresla indsatser, der skal be-
granse og forebygge forekomsten af sddanne situationer.

Som det er beskrevet i resultatafsnittet, har vi oplevet, at flere af DUA-grupperne har magtet
en sadan refleksiv tankegang og har udviklet forslag til lasninger, der netop byggede pa ana-
lyser af sddanne situationer. Det har dog vaeret vanskeligt for butikkerne og deres AMO at
fastholde denne made at undersgge og handtere arbejdsmiljgproblemer pa. Vi har séledes
ikke fundet eksempler p3, at denne analytiske tilgang til arbejdsmiljgarbejdet overfores til
butikkernes AMO. Vi anser det som szerlige kompetencer, som de unge, der har indgdet i
DUA-grupperne, har vaeret baerere af.

Dette peger pa det perspektiv, at en intervention for at kunne forankres i arbejdsmiljgarbej-
det pa en given arbejdsplads, skal matche den logik og de forudsaetninger, som arbejdsplad-
sen har. Eller alternativt, at der skal udvikles malrettet uddannelse og stette til AMO’er i de-
tailhandelen til at styrke evnen til at analysere de bagvedliggende arsager til de problemer,
der opleves udfordrende pa arbejdspladsen. Mange af de problemer, der har vaeret behand-
let, forekommer i storre eller mindre omfang i alle butikker, men er ofte ogsa pavirket af de
lokale vilkar.

Vores resultater viser, at der i en sddan indsats for at styrke arbejdsmiljgindsatsen i detailhan-
delens butikker med fordel kunne indg3, en aktiv inddragelse af repraesentanter for de unge
medarbejdere. Det er for os en vigtig erfaring, at det i nogle tilfaelde er lykkedes for DUA-
grupperne at udvikle og gennemfgre analyser pa det, vi kalder et ’barfodssociologisk niveau’,
og herudfra udvikle relevante indsatser. Fx reglerne om at imgdekomme kunder, der opda-
ger differencer i priser, at lave introprogrammer, der anvender sociale medier osv. Fra Kze-
dens perspektiv er der saledes en stor ressource blandt disse unge, som slet ikke ser ud til at
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blive udnyttet i det omfang, der er mulighed for. Fra de unges perspektiv, har vi konstateret,
at de involverede unge har oplevet det udfordrende og inspirerende at deltage. Men de vil
nappe selv opsgge denne type indflydelse — selvom de har gode ideer - da de ikke anser sig
selv for at have en rolle i arbejdspladsens sociale hierarki, der berettiger dem til at fremfore
forslag eller oplever at indga i sammenhaenge, hvor et sddant bidrag forventes eller vaerd-
saettes. De er farst og fremmest under uddannelse og forholder sig primaert til de sociale
rammer, deres uddannelsesinstitution tilbyder.
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7 PROJEKTETS FORMIDLING

7.1 Formidling til Kaeden og folgegruppe

Formidling til Kaeden

’Bedre Arbejdsmiljg for Unge i Detailbranchen. Erfaringer med DUA (De Unges Arbejdsmilje-
grupper) i Keeden’. Hans Jorgen Limborg, TeamArbejdsliv og Karen Albertsen, TeamArbejds-
liv. Praesentation pa HAMU- Mgde i Keeden den 1. marts 2018.

Folgegruppe

- Merete Kaffka (HK Handel, BFA)

- Mette Lykke Nielsen (Center for Ungdomsforskning, AAU)
- Anne-Marie Roge Krag (Dansk Erhverv, BFA)

- Regine Grytnes (Arhus Universitet)

- Thomas Hermann (Arbejdsmiljgchef i ’Kaeden’)

Der er atholdt mader i falgegruppen:

Den 02.09.2015. med praesentation af projektet.

Den 06.03.2018 med praesentation af resultater.
7.2 Praksisrettet formidling

7.2.1 Omtale i nyhedsmedier

Petersen, HH: ’Bedre arbejdsmiljg til fritidsjobbere’. Frederiksborg Amts Avis, 3. sektion, Er-
hverv Nordsj=lland, tirsdag den 14. juni, 2016.

Line Thygesen og Vibeke Lou: Unge skal lzere om arbejdsmiljg. Magasinet Arbejdsmiljg, No 3,
2016, og Videncenter for Arbejdsmiljg, Nyheder: http://www.arbejdsmiljoviden.dk/nyt/nyhe-
der/2016/Maj/09_Unge-skal-laere-om-arbejdsmiljoe

Dreyer, Jens Kristian Kisbye: Bedre arbejdsmiljg for unge i detailhandlen. Temanyhedsbrev
fra Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg. Oprettet den 28. jun. 2018 -
http://nfa.dk/da/nyt/nyheder/2018/bedre-arbejdsmiljoe-for-unge-i-detailhandlen

Temanummer Magasinet Arbejdsmilje. No 8 2018: Sarah Kirkemoe Galdn: En god start pa ar-
bejdslivet kraever tidlig indsats. https://mitarbejdsmiljo.dk/artikler/en-god-start-paa-arbejdsli-
vet-kraever-tidlig-indsats?utm_campaign=Nyt%20nummer#%20af%20Magasinet%20Arbejds-
milj%C3%B8&utm_ medium=newsletter&utm source=Nyhedsbrevet%20Arbejdsmilj%?C3%B8

Temanummer Magasinet Arbejdsmilja. No 8 2018: Sarah Kirkemoe Galdn: Bedre arbejdsmiljg
for de helt unge. https://mitarbejdsmiljo.dk/artikler/bedre-arbejdsmiljoe-de-helt-unge

7.2.2 Mundtlige praesentationer

’Bedre arbejdsmiljg for unge i detailhandlen. Om unge fra 15-18 ar’. Ga-hjem-mgde om unge,
sikkerhed og arbejdsmiljg pa Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, NFA, d. 26. ok-
tober 2016. Marie Birk Jgrgensen, NFA og Hans-Jargen Limborg, TeamArbejdsliv.
https://www.youtube.com/watch?v=dgirVmN5sXA
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’Bedre arbejdsmilje for unge i detailhandlen’. Poster pa AMFF drskonference, den 11. januar
2017.

’Sikring af et godt arbejdsmilje for de 15-17-arige i fritidsjob - Erfaringer med DUA (De Unges
Arbejdsmiljggrupper) i Keeden’. Oplaeg pa seminar om unges arbejdsmiljg med fokus pa de-
tailbranchen. Karen Albertsen, TeamArbejdsliv. BFA Handel, Finans og Kontor, Dansk Er-
hverv, d. 21. november 2017 kl. 13-16

’Unges arbejdsmiljg og muskelskelet besvaer’. Ga-hjem-mgde: 'Sikkert og sundt arbejdsmiljg
for unge’ den 22. maj 2018 pa Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje. Karina Kar-
stad. http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/da/projekter/gaa-hjem-moeder/sikkert-og-sundt-
arbejdsmiljoe-for-unge-2018

Praesentation pa Folkemgdet pa Bornholm 2018. "Hvordan sikrer vi, at unge i fritidsjob i de-
tailhandlen bliver engageret i arbejdsmiljgarbejdet’? Deltagere: Thomas Hermann, Arbejds-
miljochef, Kaeden, Hans Jgrgen Limborg, TeamArbejdsliv.

Praesentation for Arbejdsmiljgradets arbejdsgruppe om unges arbejdsmilje d. 30.01.2019

7.2.3 Konferenceabstracts Danske konferencer

’Hvordan kan unge i fritidsjob blive integreret i arbejdspladsens arbejdsmiljgarbejde’? Ab-
stract til workshops pa Arbejdsmiljgkonferencen 2016. Indsendt, men workshop ikke afholdt
pga. for fa tilmeldinger.

’Fra flaskedreng til medarbejder — arbejdsmilje pa dagsordenen blandt unge i detailvarebran-
chen’. Abstract til workshops pa Arbejdsmiljgkonferencen 2017. Indsendt, men workshop
ikke afholdt pga. for fa tilmeldinger.

7.2.4 Andre medier

Film
Film produceret af BAR Handel i samarbejde med TeamArbejdsliv: http://bfahandel.dk/fysisk-
arbejdsmiljoe/unge#35461

'Tag de unge med - om unge og arbejdsmiljg’. YouTube-video produceret af BAR Handel i
samarbejde med TeamArbejdsliv og Naestved Kvickly: https://vi-
meo.com/259326077/92717b6354

’Spot til cheferne’: https://vimeo.com/259326036/b466474d08

'Den vigtige oplzering — om unge og arbejdsmiljg’. YouTube-video produceret af BAR Handel i
samarbejde med TeamArbejdsliv og Rudkabing Kvickly: https://vi-
meo.com/259326109/19bb1d25bf

’Spot til de unge’: https://vimeo.com/259326068/2479d2e046

’Arbejdsmiljg for unge i butik’. YouTube-animationsvideo produceret af BAR Handel i samar-
bejde med Jens Voxtrup Pedersen og TeamArbejdsliv : https://vi-
meo.com/257687027/5do65ba27b
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Hjemmesider

TeamArbejdsliv http://teamarbejdsliv.dk/opgaver/bedre-arbejdsmiljoe-for-unge-i-detailhand-
len/

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje: http://www.arbejdsmiljoforsk-
ning.dk/da/projekter/bedre-arbejdsmiljoe-for-unge-i-detailindustrien

7.3 Videnskabelig formidling

7.3.1 Konferenceabstracts

‘Effectiveness of a participatory ergonomics intervention among youth workers in Danish Su-
permarkets - A controlled before-and-after study’. Submitted to: International Ergonomic As-
sociation, 20th congress, Florence, August 26th-30"

‘Health and safety committees for juvenile workers in Danish supermarkets - Process evalua-
tion from a participatory intervention study’. Submitted to: The gth Nordic Work Life Confer-
ence, Oslo 13th-15th June 2018

‘Juvenile workers in the retail sector - a new ‘pocket money precariat’ or an opportunity to
educate the future workforce”? Submitted to: The 9th Nordic Work Life Conference, Oslo
13th-15th June 2018 and to International Ergonomic Association, 20th congress, Florence, Au-
gust 26th-30th

7.3.2 Praesentationer pa videnskabelige konferencer

Health and safety committees for juvenile workers in Danish supermarkets - Process evalua-
tion from a participatory intervention study’. Mundtlig praesentation: The gth Nordic Work
Life Conference, Oslo 13th-15th June 2018.

Conference paper on NWLC Oslo, June 2018: Albertsen K, Grgn S, Jargensen MB, Limborg HJ:
Health and safety committees for juvenile workers in Danish supermarkets - Process evalua-
tion from a participatory intervention study.

Effectiveness of a participatory ergonomics intervention among youth workers in Danish Su-
permarkets - A controlled before-and-after study’. Mundtlig preesentation: International Er-
gonomic Association, 20%" congress, Florence, August 26t-30t"

Juvenile workers in the retail sector - a new ‘pocket money precariat’ or an opportunity to

educate the future workforce”? Mundtlig paesentation: International Ergonomic Association,
20" congress, Florence, August 26t-30t"

7.3.3 Videnskabelige artikler

Folgende artikler er under udarbejdelse:
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Baseret pa abstract 1: Effectiveness of a participatory workplace intervention among youth
in the trading industry (Kristina Karstensen fersteforfatter). Planlaegges publiceret i
tidsskriftet Shaw — Safety and Health At Work.

Baseret pa abstract 2 og 3: Health and safety committees for juvenile workers in Danish su-

permarkets — Experiences from a participatory intervention study.
(Karen Albertsen forste forfatter)
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9 BILAG

9.1 Interviewguides
9.2 Spargeskemaer

9.3 Plan for DUA interventionen
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9.1

Bilag 1: Interviewguides leder og medarbejdere

Interview med leder

Butik:

Dato for interview:

Respondent(er) og stilling:

Interviewer:

Referent:

Introduktion af interviewer og referent
Introduktion af projektet
Formal med interviewet

Optag gerne interviewet, hvis deltager godkender det.

Anciennitet e Hvorlaenge har du vaeret an- Data til sammenligninger
sat?

Funktion

Form

Tid

e Hvad er din funktion?

- Hvordan forgar oplzering her? Oplaeringsform (sidemands

. ) lzering?)
- Hvorlang tid er der sat af til det?

- Erduoplaeringsansvarlig?

- Hvad handler oplaeringen om? Instruktion

- Hvilke retningslinjer har du?

- Hvilke regler er det vigtigst at de Kendskab til regler
nye har kendskab til?

- Hvad ville du gerne gore anderledes | -
mht oplaering?
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Risikoforstaelse
Arbejdsmiljgforstaelse

Lederens syn pa de unges engagement

- Hvad taenker du om sikkerhed her
pa din arbejdsplads?

- Hvad er de storste ricisi her?

- Hvad er de storste udfordringer ift
AM her?

- Hvilke fordele har I?

- Hvad taenker du om jeres arbejds-
miljo her?

- Hvad skal der til for at unge engage-
rer sig i arbejdsmiljgarbejdet pa din
arbejdsplads?

- Hvad kan du gare for at engagere de
unge?

- Hvad bliver man belgnnet for (som le-
der og som ung)?

Unge opfattes ofte som sze|
risikovillige

Incitamentsstrukturer

Arbejdsmiljgsystem

- Hvad teenker du om dette projekt?
- Hvordan fungerer jeres AMO?

- Hvor ofte snakker du med en med-
arbejder om noget med arbejds-
miljg?

Emne: Samarbejde

Spergsmal

Spergsmals ideer

Fokus

- Hvad synes du er god ledelse?

- Erderforskel pa at lede Igse og fa-
ste medarbejdere?

- Medarbejdere

Hvordan er din relation til dine kolle-
ger?

- Kolleger

- Hvem har du en taet relation til?

- Arbejdspladsen

Emne: Arbejdspladskultur

Spergsmal:

Spergsmals ideer

Fokus

- Hvad er der specielt ved denne her
butik?

- Ser du nogle af dine kolleger uden
for arbejdstid?

84



- Hvad har du leert af at veere pd den | -
her arbejdsplads?

- Erdet godt for en ung at have et fri- | -
tids job? Hvorfor?

- Hvordan far man bedst de unge
medarbejdere til at svare pa et
spoargeskema (sms, facebook
mm.)?

- Hvordan kommunikerer du med de
unge medarbejdere (via sms, face-
book, andet)?

- Ma de unge medarbejdere besvare
et spgrgeskema i relation til pro-
jektet i arbejdstiden?

Interview med medarbejder (ung)

Dato for interview:

Butik:

Respondent(er) og stilling:

Interviewer:

Referent:

e Introduktion af interviewer og referent
e Introduktion af projektet
e Formal med interviewet

e Optag gerne interviewet, hvis deltager godkender det.

Anciennitet e Alder? Data til sammenligninger

Funktion e Hvorlaenge har du vaeret an-

. . sat?
Hvordan faet jobbet
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Grund til at arbejde

e Hvad laver du mest?
e Hvordan fik du jobbet?

e Hvorfor har du valgt at arbejde
her?

e Hvor meget arbejder du?

Emne: Oplaering

Spergsmal Spergsmals ideer Fokus

Form - Hvordan foregik din oplaering? Oplzeringsform (sidemands
) ) lzering?)

Tid - Hvorlang tid tog det?

Hvad handlede oplaeringen om?

Hvad husker du som det vigtigste
du lzerte?

Instruktion

Hvilke regler blev du gjort opmaerk-
som pa?

Har du faet besked om hvor meget
du ma lgfte?

Har i nogle hjaelpemidler?

Kendskab til regler

- Hvad ville du gere anderledes hvis - Verifikation
du skulle oplzere en ny kollega?
- Emne: Sikkerhed og arbejdsmiljo Emne: Sikkerhed og arbejdsmilje
Spergsmal Spergsmals ideer Fokus

Risikoforstaelse

Arbejdsmiljgforstaelse

Hvad taenker du om sikkerhed her
pa din arbejdsplads?

Hvad forstar du ved arbejdsmiljg?

Er der noget du frygter ift dit ar-
bejde?

Har du bemaerket noget som kan
pavirke din sundhed?

Hvem gar du til hvis du oplever no-
get der bekymrer dig?

Har du nogle oplevelser med:

*Snitskader
*Tunge loft

*Ubehagelige kunder

Jobusikkerhed kan vaere ho
fokus

Unge opfattes ofte som sa
risikovillige

Bade sundhed og sikkerhed

Arbejdsmiljgsystem

- Harlen AMR?

86



Hvad er vedkommendes
gave?

Har du snakket med
ham/hende om noget n
arbejdsmilja?

- Hvor mange ledere har du? Leder
- Hvordan er din relation til din taette-
ste leder?
- Hyvilken slags leder er han/hun?
Hvordan er din relation til dine kolle- Kolleger
ger?
- Hvem har du en tzet relation til? Arbejdspladsen

- Hvortravlt har I?

- Hvordan fordeler i arbejdet?

- Hvad er der specielt ved denne her
butik?

- Ser du nogle af dine kolleger uden
for arbejdstid?

- Hvad kan ggre dig glad pa en ar-
bejdsdag?

- Hvad har du lzert af at vaere pa den
her arbejdsplads?

- Erdet godt for en ung at have et fri-
tids job? Hvorfor?




- (Sms, facebook, mail, papirskema, i
fritiden/arbejdstiden)

9.2 Bilag 9.2 Spergeskemaer

9.2a sporgeskema til ledere

teamiarbejdsliv

Hej {%#name:RespFornavn
expression:{*1/1/329128638*}%}

| forbindelse med BAUD-projektet (Bedre Arbejdsmiljg for Unge i Detail-handlen), far du hermed
tilsendt et link til et spergeskema, som vi beder dig besvare.

Projektet saetter fokus pa arbejdsmiljget for unge under 18 ar, der har et fritidsjob i Kvickly eller Su-
perBrugsen og udfgres i samarbejde mellem Kaeden, TeamArbejdsliv og Det Nationale Forsknings-
center for Arbejdsmilje. Spergeskemabesvarelserne er en vigtig del af projektets evaluering.

| spergeskemaet daekker ordet ”ungarbejder” over medarbejdere, der er under 18 ar og ansat i et
fritidsjob.

Arbejdsmiljg skal i denne sammenhaeng forstas bredt og handler om, at det arbejde der udferes pa
arbejdspladsen, udferes sikkert og sundt bade fysisk og psykisk.

Det tager kort tid at svare pa spegrgeskemaet.

Hvis vi ikke har modtaget din besvarelse indenfor 1 uge, vil vi sende en pamindelse.

Du er velkommen til at ringe til os, hvis du er i tvivl om noget med spgrgeskemaet eller BAUD-pro-
jektet i det hele taget.

Mange hilsener og tak for din deltagelse
Pa vegne af BAUD-projektgruppen

Bioanalytiker Dorte Ekner
Seniorforsker Marie Birk Jargensen
TIf. 3916 53 50 el. mobil 25 47 75 39

Er du ...
@) W Mand
2 U Kvinde
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Din fgdselsdato:

Hvad er din hgjeste fuldfgrte uddannelse?
@) U Folkeskole 9. eller 10. klasse

@ W EFG/HG/Teknisk skole (1-arig ungdomsuddannelse)

@) U Studentereksamen, HF, Hgjere Handelseksamen (2—3 &rs ungdomsuddannelse)

@ U Erhvervsfaglig uddannelse (fx handvaerker, handel og kontor, frisgr, social- og
sundhedsassistent)

) W Kort videreg&ende uddannelse (under 3 &rs varighed)

6) U Mellemlang videreg&ende uddannelse (3—4 ars varighed)

7 U Lang videregéende uddannelse (5 ar eller mere)

@® W Anden uddannelse

Hvor leenge har du veeret ansat pa denne arbejdsplads?

Hvor lang tid har du arbejdet i din nuvaerende stilling pa denne arbejdsplads?

Hvor mange ansatte er der pa din arbejdsplads?

Hvor mange ungarbejdere er der ansat pa din arbejdsplads?

Er du med i arbejdsmiljgorganisationen pa din arbejdsplads?
a WJa
@ U Nej
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Indgar det som en del af dit normale arbejde at bestemme hvilket arbejde, de
unge skal udfare (inkl. oplaering/praktikvejledning)?

a QJa

@ U Nej

Indgéar det som en del af dit normale arbejde at forteelle de unge om arbejds-
miljg (fx om risiko for at komme til skade)?

@ O I meget hgj grad

@ I hgjgrad

@) U Delvist

@ Q Iringe grad

) I megetringe grad

© W Vved ikke

Er der sket nogle af disse organisatoriske aendringer i butikken inden for det
seneste ar?

Ja Nej
Nedskeering @ 4
Medarbejderreduktion w4 4
Stor udskiftning af medarbej-
? : wd 204

dere
Omstrukturering w4 24
Nye arbejdsopgaver @4 @4
Ny ledelse o d 24
Andet (notér evt. pa naeste

( P w4 2

side)



Hvilke andre organisatoriske sendringer er der sket i butikken inden for det se-

neste ar?

Har den information, du har modtaget om projektet, veeret tilstraekkelig for at
treeffe en beslutning om deltagelsel/ikke deltagelse i projektet om de unges ar-

bejdsmiljg?

@ U I meget hgj grad
@ I hgjgrad

@) U Delvist

@ Q Iringe grad

) U I megetringe grad
© W Vved ikke

I hvor hgj grad ...

forventer du som leder, at du
vil engagere dig i projektet?

forventer du som leder, at du
vil organisere arbejdet, sa
medarbejderne har mulighed
for at deltage i projektets akti-
viteter?

forventer du som leder, at du
vil engagere og motivere del-
tagerne?
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grad

oA

owd

w43

| hgj grad

4

4d

24

Delvist

e®d

ed

34

I meget

I ringe grad ringe grad Ved ikke
«»Q ed GYN
«» Q4 e d GYN
«» 4 e d e d



mener du, at der er et behov
for stagrre inddragelse af ung-
arbejderne i arbejdsmiljgar-
bejdet?

mener du, at projektet far be-
tydning for arbejdsmiljgarbe;j-
det blandt ungarbejderne?

I meget hgj
grad

@A

omd

| hgj grad

@ d

24

Delvist

34

34

I meget

Bliver de unge involveret i beslutninger, som pavirker deres arbejdsmiljg?

@ O I hgjgrad

@ W Inogen grad
@) W Iringe grad
@ U Slet ikke

) W Vved ikke

Hvor mange ungarbejdere har talt med dig om arbejdsmiljag?

@ O Ale

@ Wca 34

@) W ca. halvdelen
@ Wca 1/4

) W Meget fa
6) W Ingen
@ W Vved ikke

Ved de unge, hvordan man
lgfter tunge varer korrekt?

Ved de unge, hvad de skal
gere, hvis de far en snit-
skade?

I meget hgj
grad

owd

owd

| hgj grad

4d

4d

Delvist

ed

ed

I ringe grad ringe grad Ved ikke
@4 ® 4 © 3
@d ®4d ©Qa

I ringe grad ri'n;neegf;d Ved ikke
«» Q4 &34 © 3
«» Q4 &34 © 3
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I meget hgj . . ) I meget .
grad | hgj grad Delvist I ringe grad ringe grad Ved ikke
Ved de unge, hvad de skal
gere, hvis kunder opfarer sig
ubehageligt over for dem? @A @ Qd 34 @ Q )4 6 4

(f.eks. skeelder ud, er truende
eller chikanerende)

Ved de unge, hvad de skal

gere, hvis de har en konflikt @A @ d 34

med en kollega pa arbejdet?

owd 4 ed

Har du kendskab til ...

Alle Ca. 3/4 Ca. 1/2

hvor mange unge, der inden
for de seneste 3 maneder har
oplevet, at kunder har opfart
sig ubehageligt overfor dem
(fx skeeldt ud, veeret truende
eller chikanerende)?

od ¢d @4d

hvor mange unge, der inden

for de seneste 3 maneder har

haft skeenderier eller konflik- @Qd @Q @4
ter med nogen pa deres ar-

bejdsplads?

I meget hgj )
grad | hgj grad
Taler de unge om arbejds-
miljg? @ o4
Tror du, at de unge har lyst til
g y w4 o4

at deltage i arbejdet med
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Ca. 1/4

»Q4

»4d

Delvist

34

34

@« Q &34 © 3

«»Q4 ed GYN

Meget fa  Ingen  Ved ikke

ed ed @d

o&d ©ed »n4d

. I meget ringe
I ringe grad grad
@4 ®4
@4 ®4



I meget hgj

| hgj grad
grad 19

arbejdsmiljg?

Har du en oplevelse af, at de

unge stgtter hinanden i at

passe pa sig selv, nar de ar- @3 @ Qa
bejder?

Stgtter du de unge i at passe
pa sig selv, nar de arbejder? @3 @ Qd

Tryk pa Afslut for at sende besvarelsen.

Tak for hjaelpen.

Delvist

@4

@4

I ringe grad

@« Q

@« Q

I meget ringe
grad

oI

oI
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9.2.b Spargeskema til souschefer og afd. ledere

Hej {¥%oname:RespFornavn expression:{*1/1/329128638*}%}

| forbindelse med BAUD-projektet (Bedre Arbejdsmiljg for Unge i Detail-handlen), far du
hermed tilsendt et link til et spgrgeskema, som vi beder dig besvare.

Projektet saetter fokus pa arbejdsmiljget for unge under 18 ar, der har et fritidsjob i XX el-
ler YY og udfgres i samarbejde mellem Kaeden, TeamArbejdsliv og Det Nationale Forsk-
ningscenter for Arbejdsmiljg. Spgrgeskemabesvarelserne er en vigtig del af projektets
evaluering.

| spgrgeskemaet deekker ordet ungarbejder” over medarbejdere, der er under 18 ar og
ansat i et fritidsjob.

Arbejdsmiljg skal i denne sammenhaeng forstas bredt og handler om, at det arbejde, der
udfagres pa arbejdspladsen, udfagres sikkert og sundt bade fysisk og psykisk.

Det tager kort tid at svare pa spgrgeskemaet.
Hvis vi ikke har modtaget din besvarelse indenfor 1 uge, vil vi sende en pamindelse.

Du er velkommen til at ringe til 0s, hvis du er i tvivl om noget med spgrgeskemaet eller
BAUD-projektet i det hele taget.

Mange hilsener og tak for din deltagelse
Pa vegne af BAUD-projektgruppen

Bioanalytiker Dorte Ekner
Seniorforsker Marie Birk Jgrgensen
TIf. 39 16 53 50 el. mobil 25 47 75 39

Er du ...
@) W Mand
@ W Kvinde

Din fgdselsdato:
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Hvad er din hgjeste fuldfgrte uddannelse?

M)

@

®)
4)

®)

(6)
™

®)

U Folkeskole 9. eller 10. klasse

U EFG/HG/Teknisk skole (1-&rig ungdomsuddannelse)

U Studentereksamen, HF, Hgjere Handelseksamen (2—3 &rs ungdomsuddannelse)

U Erhvervsfaglig uddannelse (fx h&ndvaerker, handel og kontor, frisgr, social- og
sundhedsassistent)

U Kort videregdende uddannelse (under 3 ars varighed)

U Mellemlang videregdende uddannelse (3—4 &rs varighed)

U Lang videregdende uddannelse (5 r eller mere)

U Anden uddannelse

Hvor laenge har du veeret ansat pa denne arbejdsplads?

Hvor lang tid har du arbejdet i din nuvaerende stilling pa denne arbejdsplads?

Hvor mange timer arbejder du om ugen pa denne arbejdsplads?

(Hvis timeantallet varierer, skal du angive det antal timer, du arbejder i en ty-
pisk uge. Teel overarbejde med, hvis du har det)

Hvad er din stilling?

@

@

U Afdelingsleder, afdeling:

U Souschef
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@) W Slagtermester
@ U Bagermester

) O Andet:

Har du ledelsesansvar?
a QJa

@ U Nej

@) W Vved ikke

Hvor mange har du ledelsesansvar for?

Hvor mange ungarbejdere har du ledelsesansvar for?

Er du med i arbejdsmiljgorganisationen pa din arbejdsplads?
a WJa
@ U Nej

Er du arbejdsmiljgrepraesentant?
@ Woa
@ W Nej

Indgar det som en del af dit normale arbejde, at bestemme hvilket arbejde de
unge skal udfare (inkl. oplaering/praktikvejledning)?

a QJa

@ U Nej
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Indgar det som en del af dit normale arbejde at forteelle de unge om arbejds-
miljg (fx om risiko for at komme til skade)?

@ W I meget hgj grad
@ I hgjgrad

@) U Delvist

@ O lringe grad

) I megetringe grad

6) O Ved ikke

I hvor hgj grad ...

| meget hgj
grad
forventer du, at du vil enga-
R @4
gere dig i projektet?
mener du, at der er et behov
for starre inddragelse af ung-
. . - @4
arbejderne i arbejdsmiljgar-
bejdet?
mener du, at projektet far be-
tydning for arbejdsmiljgarbej- (1)

det blandt ungarbejderne?

| hgj grad

24

24

4

Delvist

34

34

e®d

I meget

I ringe grad ringe grad Ved ikke
«» Q4 & 0Qa © 3
«» Q4 = 0Qa © 3
«»Q4 &4 © 3

Bliver de unge involveret i beslutninger, som pavirker deres arbejdsmiljg?

@ O I hgjgrad

@ W Inogen grad
@ W Iringe grad
@ O Slet ikke

) W Vved ikke
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Hvor mange ungarbejdere har talt med dig om arbejdsmiljg?

@ O Ale

@ Wca 34

@) W Cca. halvdelen
@ Wca 1/4

) W Meget fa
6) W Ingen
@ O Ved ikke

I meget hgj
grad
Ved de unge, hvordan man
lafter tunge varer korrekt? @4
Ved de unge, hvad de skal
gare, hvis de far en snit- @4

skade?

Ved de unge, hvad de skal

gere, hvis kunder opfarer sig
ubehageligt over for dem? @4
(f.eks. skeelder ud, er truende

eller chikanerende)

Ved de unge, hvad de skal
ggre, hvis de har en konflikt w43
med en kollega pa arbejdet?

omd
Har du kendskab til ...

Alle
hvor mange unge, der inden
for de seneste 3 maneder har

w4

oplevet, at kunder har opfart
sig ubehageligt overfor dem
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| hgj grad

24

>4d

24

24

24

Ca. 3/4

o4

. . I meget

Delvist  Iringe grad ringe grad
34 @4 s d
@4 @4 4
@4 @4 4
34 @4 s 4d
@®d @4 4
Ca. 1/2 Ca.1/4 Megetfd Ingen
®d @wad A 4

Ved ikke

) d

e 4

) d

)

e

Ved ikke

m4d



Alle Ca. 3/4

(fx skeeldt ud, veeret truende
eller chikanerende)?

hvor mange unge, der inden

for de seneste 3 maneder har

haft skeenderier eller konflik- @Q (@24
ter med nogen pa deres ar-

bejdsplads?

| meget hgj

Ca. 1/2

3 d

| hgj grad

grad

Taler de unge om arbejds-
miljg? @

Tror du, at de unge har lyst til
at deltage i arbejdet med ar-

0
bejdsmilig? @

Har du en oplevelse af, at de

unge stgtter hinanden i at

passe pa sig selv, nar de ar- @43
bejder?

Stetter du de unge i at passe
pa sig selv, nar de arbejder? @43

o4

d

@4

4

Tryk pa Afslut for at sende besvarelsen.

Tak for hjzelpen.

Ca. 1/4

»Q

Delvist

34

34

34

34

Meget f&  Ingen  Ved ikke

0 Q0 @A

. | meget ringe
I ringe grad grad
@4 & Ud
@4 U
@4 &4
@4 & Ud

100



9.2.c Spargeskema til unge.

Sendt via facebook

Nr:

1(8)

2 (28)
3(29)
4(30)

5(31)
6 (34)

7 (35)

8(36)

9(37)

10 (38)

11(21)
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Spergeskema til unge medarbejdere i Keeden - butikker

(nr i parentes er nri gl. skema)

Hvor mange timer arbejder du om ugen pa denne arbejdsplads? - (Hvis timeantallet varierer,
skal du angive det antal timer, du arbejder
i en typisk uge. Tzl overarbejde med, hvis du har det)

Ved du, hvordan man lgfter tunge varer korrekt?

Ved du, hvad du skal gere, hvis du eller en kollega far en snitskade?

Ved du, hvad du skal gere, hvis kunder opferer sig ubehageligt over for dig? Fx skaelder ud,
er truende eller chikanerende?

Ved du, hvad du skal ggre, hvis du har en konflikt med en kollega pa arbejdet?

Hvor ofte lgfter du tunge varer uden at taenke over, om du gor det korrekt?

Har du inden for de seneste 3 maneder oplevet, at en kunde har opfert sig ubehageligt over
for dig (Fx skaeldt dig ud, vaeret truende eller chikanerende)?

Hvad har du gjort i de situationer? - Forsoggt at klare mig selv uden hjzelp

Hvad har du gjort i de situationer? - Sggt hjeelp hos min naermeste leder

Hvad har du gjort i de situationer? - Segt hjzelp hos en kollega

Hvad har du gjort i de situationer? - Sagt hjzlp hos andre pa din arbejdsplads

Hvad har du gjort i de situationer? - Sggt hjzelp hos andre uden for din arbejdsplads

Har du inden for de sidste 3 maneder haft skaenderier eller konflikter med nogen pa din ar-
bejdsplads?

Hvad har du gjort i de situationer? - Forsggt at klare mig selv uden hjalp

Hvad har du gjort i de situationer? - Forsegt at lase konflikten med den pagzeldende
Hvad har du gjort i de situationer? - Segt hjzelp hos min leder

Hvad har du gjort i de situationer? - Segt hjzelp hos en kollega

Hvad har du gjort i de situationer? - Sggt hjzlp hos andre pa din arbejdsplads

Hvad har du gjort i de situationer? - Segt hjzelp hos andre uden for din arbejdsplads

Bliver du involveret i beslutninger, som pavirker dit arbejdsmilje?




12(22) Er der nogen, som har til opgave at tage sig af arbejdsmiljget pa din arbejdsplads? - Kollega

under 18

Er der nogen, som har til opgave at tage sig af arbejdsmiljget pa din arbejdsplads? - Kollega
over 18

Er der nogen, som har til opgave at tage sig af arbejdsmiljget pa din arbejdsplads? - Leder

Er der nogen, som har til opgave at tage sig af arbejdsmiljoet pa din arbejdsplads? - En ar-
bejdsmiljoorganisation

13(3) Fodselsdato

Cpr - de sidste 4 cifre i dit CPR-nummer

14 (4) Ken
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Bilag 9.2 d Procedurer for udsendelse af sporgeskemaer til medarbejdere i butikker

Indledningsvis kontaktes den projektansvarlige i hver butik med henblik pa at oplyse om eva-
lueringen af projektet i form af spgrgeskemaer, herunder vigtigheden af, at spgrgeskema-
erne udfyldes samt at de som ledere stgtter op om det. De oplyses om, at der kommer et
sporgeskema til varehuschef, alle ledere og AMR samt et spgrgeskema til ungarbejdere.
Speargeskemaerne kommer ultimo marts/primo april og igen til november og tager ikke lang
tid at besvare.

Der sporges ind til deres facebookgruppe — om det fungerer at give besked derigennem og
om vi md komme ind i facebook-gruppen.

Den projektansvarlige i hver butik bliver bedt om, at sende kontaktoplysninger
(navn+mail+mobiltlf) pa AMO, AMR, afdelingsledere, souschef samt hvem der deltager aktivt
i projektet samt (navn, mobiltlf, evt. fadselsdato) pa ungarbejdere. | den forbindelse tilbydes
de at fa tilsendt en excelskabelon, hvor de kan indsaette oplysningerne. De tilbydes desuden
en plakat til udprintning med information om projektet, spgrgeskemaer samt tidsplan/proce-
durer for udsendelse af spgrgeskemaer.

Udsendelse af spgrgeskema til ungarbejdere

Det er planlagt at udsende spgrgeskemaet til de unge via 4 trin som hver har en uges varig-
hed inden det efterfglgende trin:

1. Laegge link til spargeskema pa deres feelles facebook-gruppe
2. Reminder via facebook
3. Reminder via sms med link spgrgeskema til ungarbejdere, som ikke har besvaret

4. Ringe ungarbejdere op som ikke har besvaret efter sms, hvor det tilbydes, at de kan
svare via telefonen, hvis de foretraekker dette.

Den projektansvarlige vil desuden blive kontaktet efter trin 1,2 og 3 og oplyst om, hvor
mange der mangler at besvare og bedt om at opfordre ungarbejderne, til at besvare spgrge-
skemaet.

Udsendelse af spgrgeskema til varehuschef, afdelingsledere, AMO og AMR
Det er planlagt at udsende spagrgeskemaet i 3 trin til varehuschef m.fl.

1. Mail med link til spgrgeskema

2. Reminder-mail med link til spgrgeskema

3. Telefonopringning hvor det tilbydes, at de kan svare via telefonen, hvis de foretraek-
ker dette.
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9.3 Bilag 9.3 a: Plan for etablering af De Unges Arbejdsmiljegruppe

(DUA)
TID TIDS- AKTIVITET INDHOLD DELTAGER PRODUKT
FORB.
1. 1 time Opstartsmgde Forventningsafstemning  Kontaktperson  Referat
UGE 0g planlagning (\Varehuschef,
souschef),
AMR + Tea-
mArb.*
1. ? Valg af min. to Butikken fastlegger selv  Leder, AMR +  Tilbagemelding til
UGE unge reprasentan-  procedure? alleunge u. 18  TA med navne og
ter kontaktoplysninger
2. 3 timer Kursus for DUA e Valgaf indsats- TeamArb. + Handleplan
UGE omrade
(med Pizza!) e Oplegom AM DUA**
arbejde
e Arbejde med
handleplan
o ldékatalog
2.—6. | 2-3timer DUA indsats 1. Identifikationog DUA Meadereferater
UGE o omfang (detek- ifalge skabelon
2 mgder + aktivi- tiv)
teter
2. lgangsatning af . .
aktiviteter ifalge Opslag pa sociale
handlingsplan medier
Opfalgning pa
handleplan
6. 1 time Opfelgningsmgde  Drgftelse af erfaringer TeamArb. + Referat
UGE og forelgbige resultater DUA
6.-10. | 2-3timer  DUA indsats 1. Status pd aktivi- DUA Madereferater
UGE . teter ifalge skabelon
2 mgder + aktivi- 2. Resultater og
teter planlegning af
afslutningsmade ..
Opslag pa sociale
medier
Evaluering af
handleplan
10. 2 timer Afslutningsmgde  DUA fremlaegger Leder (kontakt-  Referat
UGE (evt. pizzamgde) person)
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TA statter TeamArb.

e Fokus paforan- DUA
kring ]
@vrige medar-
bejdere u. 18

*Teamarb: Konsulenter fra TeamArbejdsliv. **DUA: De Unges Arbejdsmiljagruppe

Opstartsmade
Ansvarlig for afholdelse: TA

Deltagere: Projektets kontaktperson i butikken (@verste leder eller souschef), butikkens
AMR og TA team. Evt. andre som tovholderen i butikken gerne vil have med.

Varighed: 1 time

Formal: Forventningsafstemning og planlaegning. Skabe ejerskab til DUA.

Husk at optage m@det og skriv referat.

Indhold:

At gennemga planen og tilpasse til butik.

At hgre om de seerlige udfordringer i butikken — fx raverier eller erfaringer med ulykker.
At hgre om butikkens ideer mht involvering af de unge og aktiviteter hidtil.

Husk at snakke spgrgeskemaundersggelse

Husk at drofte hvordan de kan vaelge DUA repraesentanter — hvis de udpeger nogle skal de
taenke over at det skal vaere nogle som alle unge vil have tillid til. Tilbagemelding til os.

Aftale forleb og information.

DUA kursus

Tema: Hvad er arbejdsmiljg og hvordan arbejder man pa at forbedre det?
Ansvarlig for afholdelse: TA

Deltagere: To valgte eller udpegede unge repraesentanter. En voksen med tilknytning til bu-
tikkens arbejdsmiljggruppe + evt. projektets kontaktperson (Varehuschef eller souschef) =
DUA

Varighed: 3 timer
Formdl: At DUA:

e Far kendskab til hvad arbejdsmiljg er

e Far gje pa eget arbejdsmiljg og kendskab til de tre hyppigste skader
e Far kendskab til de overordnede linjer i Keedens arbejdsmiljgstrategi
e Farideer til at arbejde med en arbejdsmiljgproblemstilling

e udarbejder en handlingsplan til idékataloget

Uddel materialemappe med:
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Jens Vox poster

Powerpoint prints med noteplads

Skabelon for handleplan

Drejebog for DUA mgder

Referatskabelon

Program:

Velkomst og information om dagens program

e Tavlegvelse ud fra spgrgsmalet om ’alt det ved deres arbejde som kan pavirke deres

helbred positivt eller negativt’. Husk at sparge til Keedens pjece ’sikker i butik’.
=>» TA ordner input efter arbejdsmiljg emner (PSA, Fysisk, ergonomi,
kemisk eller teknisk)

e Oplaeg/fortzelling ud fra poster fra Jens Vox, som viser arbejdsmiljgelementer og ar-
bejdsmiljgarbejde i et supermarked

e Pause og pizza

e Gennemgang af Powerpoint udskrifter: Bradley modellen (fra reaktivt til forebyg-
gende AMarbejde), de tre hyppigste skader, Kaeedens mal for 2020, eksempel pa en
handleplan (indkeb og implementering af elefantfedder, i stedet for at sta pa mael-
kekasser, for at reducere faldulykker)

e Tavlegvelse: idékatalog

e Valg af emne og handleplan, hjelpe med at aftale mgder, husk sociale medier som
formidlingsplatform

e Handleplan fglger Kaeedens skabelon fra SafetyNet:

e Beskrivelse, Losning/aktivitet, Mdl og Deadline

o Gennemga referatskabelon som de skal bruge til DUA mgder
e Runde af, orienter om videre forlgb

Opfelgning

Send mails til ledere i alle butikker med status og ros

DUA aktiviteter

Tema: Forebyggende arbejdsmiljgarbejde med selvvalgt emne
Ansvarlig for afholdelse: DUA

Deltagere: DUA

Varighed: Forlgb over 8 uger

Formadl:

e Kortlaegge udbredelse af problemet

e Prioritere Igsningsforslag

e Informere gvrige unge om gruppens arbejde - fx via facebook
e Gennemfgre arbejdsmiljgaendringer

e Dokumentere processen

e Forste DUA made

e Ansvarlig for afholdelse: DUA
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Deltagere: DUA

Varighed: 1 time

Formdl: Igangsaette aktiviteter

Program:

Gennemga handleplan fra kurset.

Prioritere lgsningsforslag: hvad kan geres nu, hvad kan der arbejdes pa over lzengere
sigt, hvad kan de gore selv og hvad skal tages pa hgjere niveau?

Traeffe beslutning om hvordan gvrige unge + gvrige butik informeres, fx via face-
book

Fordele opgaver

Skrive referat i skabelon og sende til forskerne

Imellem mgder

Udfgre opgaver ifglge aftale fra forste made

Andet DUA moade

Ansvarlig for afholdelse: DUA

Deltagere: DUA

Varighed: 1 time

Formadl: Justere aktiviteter

Program:

Snakke status for opgaver

Evt. nye opgaver eller ndringer i handleplan

Traeffe beslutning om hvordan gvrige unge + gvrige butik informeres, fx via face-
book

Fordele nye opgaver

Skrive referat i skabelon og sende til forskerne

Opfelgningsmode

Tema: Status og eventuelt justering af indsats

Ansvarlig for afholdelse: TA

Deltagere: DUA

Varighed: 1 time

Formadl: At yde sparring til DUA, med udgangspunkt i referaterne fra DUAS mgder.

Program:
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Evt. justere handleplan

e Evt. treeffe nye aftaler

e Forberede fremlaeggelse pa afslutningsmgde

e Opfelgning

e Send mails til ledere i alle butikker med status og ros
Tredje DUA made

Ansvarlig for afholdelse: DUA
Deltagere: DUA

Varighed: 1 time

Formadl: Justere aktiviteter
Program:

e Snakke status for opgaver

e Evt.nye opgaver eller =endringer

e Traeffe beslutning om hvordan gvrige unge + gvrige butik informeres, fx via face-
book

e Fordele nye opgaver

e Skrive referati skabelon og sende til forskerne

e Imellem mgder

e Udfere opgaver ifglge aftale fra forste made

Fjerde DUA made

Ansvarlig for afholdelse: DUA
Deltagere: DUA

Varighed: 1 time

Formdl: Forberede afslutningsmede
Program:

e Opggre resultater eller mangel pa samme ift handleplan

e Treeffe beslutning om hvordan gvrige unge + gvrige butik informeres, fx via face-
book

e Aftale fremlaeggelse pa afslutningsmede

e Fordele nye opgaver

e Skrive referat i skabelon og sende til forskerne

Afslutningsmode
Tema: Resultater og forankring

Ansvarlig for afholdelse: TA & DUA
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Deltagere: Leder, DUA, gvrige unge u. 18 og TA
Varighed: 2 timer

Formdl: At lukke forlgbet ned og synliggere erfaringer og resultater i butikken

Program:
e Velkomst og information om dagens program
e DUA fortzeller om resultater og erfaringer
e Diskussion med gvrige deltagere om deres erfaringer
e Pause og pizza
e TAgiver vores vurdering af forlgbet
e Diskussion om hvad der kan ggres bedre naste gang
e Diskussion af hvad der kan forankres — evt opgavefordeling
e Runde af,
Opfolgning

Send mails til ledere i alle butikker med status og ros
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9.4 Bilag 9.3b: Drejebog for DUA kursus

Inden kursus:

Sende materialer og program til butikken

Pakke materialemapper

USB med oplaeg
Tid Proces Indhold Husk
17.00- | Velkomst Praesentation og information om dagens o Tjekke tavle el-
17.15 program. ler flip-over
Hvad er deres mdl og forventninger? e Materialemap-
per:
PP handouts, Tegning,
referateksempel,
Handleplan i skabelon,
Drejebog for DUA mg-
der
e Bestille pizza
(clear med ud-
deler)
17.15- | Tavlegvelse | Fx ud fra spgrgsmalet ’alt det ved deres
arbejde som kan pdvirke deres helbred po-
17-45 sitivt eller negativt’.
Husk at spgarge til Kaedens pjece ’sikker i
butik’.
-> ordn fx input efter arbejdsmiljg emner
(PSA, Fysisk, ergonomi, kemisk eller tek-
nisk)
17.45- | Vores bud Fortzelling ud fra Jens Vox’ tegning af ar- e Tegning
pa arbejds- | bejdsmiljg i et supermarked .
18.00 g e Postits
milje i butik i
Fa deltagere til at saette rede (problem),
grenne (force) og gul (uklart) post its pa
tegningen
18.00- | Spisepause | Pizza
18.30
18.30- | (Kaedens) Gennemgang af slides: Bradley modellen e PP fra materia-
AM arbejde | (frareaktivt til forebyggende AMar- lemapper
19.00

bejde), de tre hyppigste skader, Kaedens
mal for 2020, eksempel pa en handleplan
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19.00- | Tavle-
gvelse:
19:30 ' igékatalog

Hjzelpe

Start med
snak to og
to

19.30- | Runde af

20.00

Efter kursus:

Forslag pa tavlen
Valg af emne
Handleplan

husk sociale medier som formid-
lingsplatform

Hjeelpespergsmal til at vurdere forslag og

ideer:

Succeskriterie (hvad er der sket
om tre maneder?

Hvem skal involveres?
Ressourcer?

Hvad er jeres opgave?
Skal I have hjzelp?

Af hvem?

Hvornar er | ferdige ("godt
nok’)?

Hvordan far | inddraget de an-
dre?

Hvad er det vigtigt at de andre
ved?

Hvad med AMG?

tidslinje pa tavlen med sedlerne

Hjaelpe med at aftale mgder
Husk at fa mailadresser

Gennemga drejebog for DUA
mgder og referatskabelon

Orientere om videre forlgb

Udfylde NFAs referatskabelon via link

Skrive logbog

Evt. opfelgning fra kurset (sende materialer eller lign)
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e Skabelon for
handleplan

e Drejebog for
DUA mgder

e Referatskabe-
lon (PDF)



