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Forord

Denne rapporten inneholder resultater fra trinn 2b i prosjektet "Unge arbeidstakere i
bygg og anlegg — fra skole til arbeidsliv’, og er den andre leveransen til Fondet for
regionale verneombud. Trinn 2b har bestatt av en kvalitativ studie av 11 unge
arbeidstakere (< 25 ar) i bygg og anlegg, informanter i deres omgivelser (kollega, bas,
formann eller leder) og verneombud og HMS-ansvarlige i deres bedrift. Formalet har
veert a forklare og forsta forhold som bidrar til skader blant unge arbeidstakere i bygg og
anleggsbransjen. Prosjektets arbeid er blitt utfgrt av forskere ved IRIS, og er blitt
planlagt i tett samarbeid med prosjektgruppa HMS-forum Rogaland som bestar av
representanter fra:

e NHO Rogaland

e BNL

o Fellesforbundet

e Arbeidstilsynet Stavanger, Region Vestlandet

e Rogaland Fylkeskommune ved Yrkesoppleringsnemnda
e Rogaland Fylkeskommune ved Oppleringsavdelingen

e BYGGOPP - oppleringskontoret for bygg- og anleggsteknikk i Rogaland
e OKAB - oppleringskontoret for anleggs- og bergfagene
e Opplearingskontoret for elektrofag

e Opplaeringskontoret for rarleggerfag

e Stavanger byggmesterlaug

e Arbeidsmandsforbundet

e MEF — Maskinentreprengrers Forbund

Vi retter en stor takk til prosjektgruppa for gode innspill. Vi takker for bidrag ogsa fra
styringsgruppa for prosjektet; bestdende av Heine Nilsen (Fellesforbundet), Helge
Haukland (og stedfortreder Pal Sture Nilsen) (Arbeidsmandsforbundet), Knut Elkjeer
(Arbeidstilsynet), Roar Skjetne (BNL) og Trond Johannesen (MEF) i tillegg til Tom
Soltvedt (Fellesforbundet) som prosjektgruppa sin representant i tillegg til prosjektleder.
Til slutt vil vi takke Regine Grytnes (Arbeidsmedisinsk klinikk Herning, Danmark) for
gode innspill i analysen og Roar Haydal (Arbeidstilsynet) for bidrag i planleggingen av
studien og rapportskrivingen.

Prosjektet er finansiert av Fondet for Regionale VVerneombud.
Stavanger, 08. desember 2008
Kari Anne Holte, prosjektleder
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Sammendrag

Gjennom dette delprosjektet har elleve unge arbeidstakere i alderen 18-24 ar blitt
intervjuet. For hver enkelt ung arbeidstaker har et utvalg personer i arbeidsmiljget som
kollega, leder blitt intervjuet samt verneombud og HMS-ansvarlig i bedriften. De har
gitt oss et bilde av hva som mgater de unge pa arbeidsplassen og hvordan arbeidsplassen
tenker rundt unge versus eldre arbeidstakere. Vi har undersgkt holdninger til sikkerhet
og opplearing, og vi har fatt et bilde av skadebildet blant de unge arbeidstakerne, samt
sett pa mulige arsaker til dette.

Resultatene fra studien kan peke pa at alder i seg selv har liten betydning for de unges
atferd som kan knyttes til skader og ulykker, men at alder, kombinert med liten praktisk
erfaring, bidrar til at de unge i mindre grad enn eldre ser konsekvensene av det de
foretar seg i ulike arbeidssituasjoner. De unge har bade kunnskap om og gode
holdninger knyttet til HMS som de tar med seg fra skolen, men de har en instrumentell
forstaelse av HMS som kan knyttes til det konkrete, forstaelige og umiddelbare. De har
derfor en manglende forstdelse av ulike mekanismer som kan bidra til skader og
ulykker. De unge kan derfor i praksis veere flinkere til  bruke personlig verneutstyr og
folge opp regler og rutiner enn eldre, men de har manglende forstaelse av mekanismer
som farer til skader og ulykker utover dette pa grunn av manglende praksis. Denne
risikoforstaelsen hos de unge blir direkte synlig gjennom deres konkrete handlinger som
gjenspeiler hvordan de forstar og opplever risiko i hverdagen. Lav risikoforstaelse kan
for eksempel bidra til at de tar flere og andre snarveier enn eldre arbeidstakere, som
gjennom erfaring har sett hvilke konsekvenser deres atferd har.

Nar det gjelder konkret HMS-praksis, det vil si hvordan de unge i praksis forholder seg
til risiko nar de arbeider, synes den a pavirkes av den unges risikoforstaelse, men ytre
forhold i bedrift er sterke pavirkningsfaktorer. De unge blir godt tatt i mot ute i
bedriftene. Den radende holdningen er at de unge skal lere og at leringen skjer
gjennom praksis og gjennom a bli satt sammen med erfarne kolleger. De personlige
egenskapene til erfarne kolleger eller de ansatte de unge gar sammen med vektlegges
som viktig. Samtidig er de holdningene som de unge mater i bedriften sterke kilder til
pavirkning i deres videre praksis. Resultatene viser ogsa i hvilken grad bedriftene har
eller ikke har nedfelte systemer for & handtere risiko (for eksempel bruk av
rapporteringssystemer for ugnskede hendelser (RUH), risikovurderinger og Sikker Jobb
Analyser (SJA) pavirker de unges adferd, ogsa uavhengig av risikoforstaelse. | dette
materialet ser slike systemer ut til & pavirke den unges forstaelse i positiv retning. Der
hvor bedriften ikke har slike konkrete system, vil arbeidsfellesskapet kunne bidra, men
er avhengig av "ildsjeler” som vektlegger HMS pa arbeidsplassen pa mer uformelle
mater. Denne faktoren kan dessverre ogsa sla negativt ut, ved at bedrifter uten konkrete
HMS-rutiner og ildsjeler” verken bidrar til & gke risikoforstaelsen eller bedre HMS-
praksis.

Trinn 1 i studien viste at stikk og kuttskader utgjorde omtrent 1/3 av alle skader blant de
under 25 ar. Bruk av verktgy og utstyr vektlegges i liten grad som problematisk i dette
utvalget, men det a fa handgrep om ting tar tid og noe utstyr kan vere krevende a bruke
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fordi det er tungt og uhandterlig. Skader av typen kutt og stikk regnes ogsa i stor grad
for & vaere noe man ma regne med, og derfor i liten grad blir tatt alvorlig av de ansatte.

Forslag til tiltak

Resultatene har i diskusjon med prosjekt- og styringsgruppe munnet ut i fire forslag til
tiltak:

Kampanjer: De unge forstar det enkle og synlige. Kampanjer som baserer seg pa sanne
hendelser og som legger til rette for gjenkjennelse kan malrettes mot elever i
videregaende skole.

Samhandlingsarena mellom skole, oppleringskontor og bedrift: De unge har gode
kunnskaper og gode holdninger nar de kommer ut i bedrift, men mangler praksis.
Bedriftene vektlegger praksis, men det varierer i bedriftene hvor sterkt man vektlegger
HMS-opplering. Sterre grad av samhandling og spesifiserte arenaer der aktgrene mgtes
vil 1 sterre grad kunne gke kommunikasjonen mellom bedrift, skole og
oppleringskontor. Bedrifter vil i stgrre grad kunne kommunisere sine behov og skolene
vil kunne synliggjere hva de faktisk underviser i. Dette vil gi en bedre forstaelse av
hvilken kunnskap de unge faktisk har, og hva de fra starten av kan bidra med inn i
bedriften.

Fadder/instruktgr ordninger: | hvilken grad fadderordninger er formaliserte og hvilke
krav som stilles til faddere/instruktarer varierer i stor grad mellom bedrifter. Samtidig
viser resultatene at holdninger og forstaelse pavirkes av opplaring og trening. Personlig
kjemi med ansatte de settes sammen med spiller ogsa en viktig rolle for laeringsutbytte
og trivsel. Krav til formaliserte mottaksordninger med krav til opplering av
faddere/instruktarer i bedriftene vil kunne sikre at alle far tilsvarende opplearing i HMS
nar de kommer som ny i en bedrift.

Tilrettelegging for god praksis i bedrift: Tydelige HMS-malsetninger og HMS-fokus ser
ut til & pavirke de unge pa en positiv mate. De unge far videreutviklet den kunnskapen
de allerede har og blir mindre sarbare for pavirkning av darlige HMS holdninger.
Fokuset blir ogsd mindre individavhengig ved at bedriften synliggjer sitt ansvar og
legger til rette for ivaretakelse og beskyttelse av sine ansatte. Det er derfor en generell
henstilling til bransjen at bevisstheten rundt systemer ytterligere utvikles ogsa med
hensyn til de unge.



International Research Institute of Stavanger AS  www.iris.no

Innhold
1 BAKGRUNN FOR PROSIEKTET ....ciiiiiii ettt e e 9
1.1 Prosjektets OPPOYGNING ..c..coiiiiiieeeee s 9
1.2 Tidligere funn i ProSJeKIe.........coiiiiiiiiiie e 10
1.3 Malsetning Med StUdIEN .......cccovviereiciiiic e, 11
2 IMETODE.... . ettt et e e e et e ras 13
2.1 Utvalg av iNTOrMAaNTEr .....cc.eoieiieece et nneas 13
2.1.1  SeleKSJONSETTEKIEN ....ccvveieceieieee e 15
A 1 1] C=1 Y] U SRS SS USRI 16
2.3 ANAIYSE ... et e e teenaenres 16
3 RESULTATER ..ottt bbbttt bbbt bttt 19
3.1 De unges arbeidSNVErAag .......cccueieerieiieiieie e 19
3.1.1 Valg av yrke, erfaring 0g trivsel.........ccccooviveiiiieiiee e 19
3.1.2  Organisering aVv arbeIdet .........cccveveieeiiiieiiere e 20
K B0 I -1 1o o TSR 23
3.2.1  Kunnskap fra SKOIEN.........ccoiviiiiii e 24
3.2.2  RAMMEr O [IING ..ovveieciece e 24
3.2.3  LBIING T PrakSIS...ueiieiieeieeieieesieeie e eteseeseeste e steesee e s e esaesnaesneeaeaneenneens 28
3.3 Rammebetingelser for HMS i bedriften..........ccooveoeiieciece e 30
3.3.1 HMS-malsetning og ledelsesfoKUS...........ccoeevevivereiireeiieeeeeeee e 30
3.3.2  Rutiner for HMS-arbeid .........cccooeiiiiiiiiic e 33
3.3.3  Tiltak knyttet til helse og arbeidsSmilj@...........cccoceviveieiienieie e, 34
KR o 1A IS I 0] =1 ] TSR 35
3.4.1 Bruk av sikker jobbanalyse og risikovurderinger ...........cccecvvvevveresiennnn, 35
3.4.2 Rapportering av ugnskede hendelser (RUH) ........cccccceviiviiiiniievecce e, 36
3.4.3  UNQGE VEISUS UM .....cveeeeciece e 38
3.5 Deunges sKadebilde.........ccvoeiieiiee e 39
3.5.1 Direkte INVOIVEring 1 UIYKKEN .........cooveiiieiiee e 39
3.5.2  Nestenulykker og indirekte iINVOIVEring.........ccccceviveveiiesiieie e, 41

3.5.3  HEISEPIAGET . ..ceieece e e 42



International Research Institute of Stavanger AS  www.iris.no

3.6 De UNQgeS MSIKOTOISIABISE ......cccvivevereriiiiictctce et 44
3.6.1 Beskrivelser av hverdagsrisiKo.........ccooeieiiiiiiiin e 44

3.6.2  OPPIEVA MISIKO ... e 45

N 1 1Y U N [ OSSPSR 49
4.1 Kunnskap og innsikt i lys av rammebetingelSer...........ccccoovvevivieiienie i 49
4.1.1  RISIKOTOIStABISE .....vvviiie s 49

4.1.2  INVOIVEIING AV U8 UNQE.....iieeieeie e cieee e sie st e et sne e eneennees 50

4.1.3 Rammebetingelser i Dedrift.........cccoveiiiieiiiei e 51

4.2 Resultatene sett i lys av tidligere funN ... 52
G T (o] 0] 4[] (o] SRS 52
4.4 FOrslag til tHTaK ........c.cooveiecieceee e s 54
O R (G0 1o U] 1= OSSPSR 54

4.4.2 Samhandlingsarena mellom skole og opplaeringskontor.............ccccccevevenen. 54

4.4.3  Fadderordninger .......cccueieeiereeesiee s ese e e se e se et sreenre e nneas 55

4.4.4  Tilrettelegging for god praksis i bedrift .........cccoovveviviie v 55

5 REFERANSER. ... ..ottt bbbt n e 57
VEDLEGG ..o bbbt b bbbt 59
Intervjuguide — unge arbeidStakere..........cccveieiieci i 59

T T VUL UL To [T (o] =T - S 67
Intervjuguide - 1edere/fOrMENN ..........cvi i 71

Intervjuguide (tillitsvalgt, verneombud og HMS-ansvarlig) ..........ccccocevvvieiieinicnsveeene 75



International Research Institute of Stavanger AS ~ www.iris.no

1 Bakgrunn for prosjektet

Prosjektet er et samarbeid mellom "HMS-forum Rogaland” og forskere ved IRIS. HMS-
forum er en selvutnevnt prosjektgruppe bestaende av representanter fra Fellesforbundet,
Fylkeskommunen  (Oppleringsavdelingen og  Yrkesoppleringsnemda), NHO,
Arbeidstilsynet, BYGGOPP (oppleringskontoret bygg- og anleggsteknikk), OKAB
(oppleringskontoret for anleggs- og bergfagene), Opplearingskontoret for elektrofag,
Oppleringskontoret for rgrleggerfag, Stavanger byggmesterlaug, BNL (Byggensringens
Landsforening), Arbeidsmannsforbundet og MEF (Maskinentreprengrenes Forbund).
Aktarer i bygg- og anleggsbransjen i Rogaland hadde gjennom noen ar erfart at unge
arbeidstakerne sa ut til & veere mer eksponert for skader og ulykker. De hadde lite
konkrete fakta eller tall & stgtte seg pa. Dette forumet gnsket a kartlegge skadeomfang og
arsaker til skader blant unge arbeidstakere i bygg- og anleggsbransjen, noe som utviklet
seq til et samarbeid med IRIS om et felles prosjekt.

Unge arbeidstakere er en gruppe det er blitt satt fokus pa ogsa internasjonalt de siste
arene og i EU-sammenheng gjennom European Agency for Safety and Health at Work
(OSHA) (http://ew2006.0sha.eu.int). Europeiske tall viser at for alle bransjer har
arbeidstakere i aldersgruppen 18-24 ar 50 prosent starre sannsynlighet for 8 komme ut for
en ulykke (ikke-dgdelig) enn arbeidstakere i andre aldersgrupperl. OSHA satte derfor i
gang kampanjen “Safe Start” for & gjere arbeidsgivere og unge arbeidstakere mer
oppmerksomme pa risikoforhold pa arbeidsplassen og hva som kan gjgres for a redusere
disse. Av levekarsundersgkelsen fra Statistisk sentralbyrd vet en ogsa at norske menn i
aldergruppen 16-24 &r er mer utsatt for arbeidsulykker enn de som er eldre2. Et
tilsvarende fokus pa unge er derfor viktig, ogsa i Norge. Gjennom dette prosjektet gnsker
vi gjennom ulike metoder a sette fokus pa unge arbeidstakere i bygg- og anleggsbransjen.
Prosjektet finansieres av “Fondet for regionale verneombud”, og representanter derfra
deltar i styringsgruppa for prosjektet, sammen med prosjektleder fra IRIS og én
representant fra HMS-forum Rogaland.

1.1 Prosjektets oppbygning

Prosjektet bestar av 4 ulike delprosjekt (tabell 1). Trinn 1 ble avsluttet med en rapport og
en workshop hgsten 2007. Trinn 2 (omtalt som 2b i tabell 1) presenteres i denne
rapporten. Et tilleggsprosjekt med kvantitativ vurdering av skader blant leerlinger, del 2a),
har foregatt parallelt med det gvrige arbeidet, og en rapport er forventet pa nyaret i 2009.
Tredje trinn av prosjektet — en sparreskjemakartlegging — hadde oppstart hgsten 2008, og
resultatene forventes a foreligge i forste halvdel av 2009. Fjerde og siste delprosjekt —

1 http://ew2006.0sha.eu.int

2 www.ssbh.no
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Tiltak for reduksjon av skader og utvikling av "verktgykasse” — skal bruke resultatene fra
de foregaende prosjektene til a foresla, og a utvikle tiltak og verktgy til bruk for de
regionale verneombudene samt andre aktarer i bransjen.

Tabell 1: Prosjektets ulike deler

Delprosjekt

Malsetning

Metode

Del 1:
Utredning av
skadebildet og
gjennomgang av
forskningsfeltet

gke kunnskap om skadefrekvens i bygg- og
anleggsbransjen, med fokus pa unge arbeidstakere

kartlegge eksisterende forskningsbasert kunnskap
om sikkerhet i bygg- og anleggsbransjen generelt

Litteraturstudie
(sekerord: young
worker, apprentice,
safety, accidents,
sick leave)

Kvantitativ vurdering
av skadebildet blant
leerlinger (2007-

HMS-undervisningen i videregdende skole

(2007) (&rsaker, konsekvenser, verktay og metodikk) o
Statistiske analyser
e finne gode mal for & overvake forekomst av skader | @v registerdata fra
Arbeidstilsynet
Del 2a): Kartlegge larlingers skadebilde, samt opplevelse av Sperreskjemakartle

gging av lerlinger

Fokusgruppeinterv;j

Kvalitativ vurdering
av skadebildet (2007-
2008)

arbeidstakere i bygg- og anleggsbransjen

2008) e HMS-undervisningens relevans for praksis uav lererer i
videregaende skole
e oppfalgning i bedrift
Del 2b): Forklare og forsta forhold som bidrar til skader blant unge Feltarbeid gjennom

intervju pa bygg-
og anleggsplasser

Del 3:

Kvantitativ vurdering
av sikkerhetskultur
(2008-2009)

kartlegge sikkerhetsklima blant alle ansatte pa et
utvalg bygg og anleggsplasser

undersgke i hvilket omfang et representativt utvalg
ansatte i bygg og anlegg har veert utsatt for eller
involvert i alvorlige hendelser/nesten ulykker siste
aret.

studere forskjeller i oppfatning av kultur/klima
mellom ulike aldersgrupper, faglert og ufagleert,
fagdisipliner og ulike arbeidsplasser

Kartlegging ved
hjelp av et
nyutviklet
sparreskjema blant
et representativt
utvalg av ansatte
innen bygg- og
anleggsbransjen

Del 4:
Tiltak for reduksjon
av skader og

gjennom vurdering av resultater fra de ulike
trinnene, i felleskap komme fram til et utvalg av
tiltak for & redusere antall skader i bygg- og

utvikling av anleggsbransjen

"verktaykasse”

(2009) e utvikle hjelpemidler og verktay som de regionale
verneombudene og andre kan bruke i sitt daglige
arbeid

1.2  Tidligere funn i prosjektet

Trinn 1 i denne studien baserte seg pa en oppsummering av hva som er gjort av studier pa
unge arbeidstakere innen bygg og anleggsbransjen og en analyse av registerdata fra
Arbeidstilsynet. En kunnskapsoppsummering har vist at de unge har en hgyere risiko for

-10 -
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skader og ulykker enn eldre arbeidstakere, men de yngre er mer utsatt for mindre
alvorlige skader sammenlignet med eldre arbeidstakere (Salminen, 2004). Tilsvarende
forskning er i mindre grad gjort spesifikt for bygg og anleggsbransjen, men de fa studiene
som er gjort viser at samme tendenser ogsa gjelder for unge arbeidstakere i bygg og
anlegg (Breslin & Smith, 2005, Breslin et al., 2003, se Hgydal et al., 2007). De fa
gjennomfarte studiene av lerlinger viser at de har hgyere skadefrekvens enn fagarbeidere
(Sahl et al., 1997, Libscomb et al., 2003).

Hovedfunnene i IRIS’ analyser av registerdata fra Arbeidstilsynet viser at innen bygg og
anlegg i Norge er de unge en utsatt gruppe og at skadebildet er ulikt hos unge og eldre
arbeidstakere. En sterre andel unge arbeidstakere er utsatt for stikk- og kuttskader
sammenlignet med eldre arbeidstakere. Feil bruk av maskiner/utstyr og feil utfagrelse av
oppgaven var vanligere bakenforliggende arsaker til skader hos yngre enn hos eldre
arbeidstakere. Andelen arbeidstakere som er involvert i fallulykker er stgrre blant eldre
enn blant yngre. Hos de eldre var manglende sikring oftere angitt som bakenforliggende
arsak. Resultatene viser at skadeforebygging ber gjennomfares med ulike tiltak rettet inn
mot de ulike aldersgruppene.

1.3 Malsetning med studien

For & kunne jobbe forebyggende kreves ogsa forstaelse for bakenforliggende faktorer som
pavirker skader og ulykker og ikke minst mer kunnskap om de unges arbeidshverdag i
bygg- og anleggsbransjen. Malsetningen med denne studien er & forstda og forklare
forhold som kan bidra til skader blant unge arbeidstakere innen bygg- og anleggsbransjen
i Norge. Spesifikke forskningssparsmal er:

e Hvordan er unge arbeidstakere integrert og involvert pa arbeidsplassen?
e Hvordan tilrettelegges det for leerling blant unge arbeidstakere i bedriftene?
e Hvordan pavirkes unge arbeidstakere av bedriftens systemer og rutiner?

e Hvilken forstaelse har de unge av risiko og HMS?

Rapporten er lagt opp slik at vi etter denne introduksjonen presenterer metoden vi har
brukt og utvalget vi har studert. Deretter presenteres resultatene, som tar utgangspunkt i
caseoppsettet vist i figur 1.

-11 -
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2 Metode

| denne delen av prosjektet er “feltarbeid” med intervju pa bygg- og anleggsplasser brukt
som metode. Mer spesifikt vil det si at utvalgte informanter — sa langt det har veart mulig
— har blitt intervjuet pa sin arbeidsplass (bygg, installasjon, anlegg etc.), med mulighet for
omvisning og utdypning av forhold som er relevante for innholdet i intervjuet.

Totalt har 11 unge arbeidstakere (18-24 ar) blitt intervjuet. For hver enkelt ung
arbeidstaker har et utvalg personer i arbeidsmiljget rundt disse ogsa blitt intervjuet. De
utvalgte personene rundt er kolleger, ledere, verneombud etc, og denne samlingen av
informanter rundt den unge samt den unge selv er definert som et case. Studien bestar
derfor at 11 slike case. Hvert case kan illustreres med utgangspunkt i modellen vist i figur
1 under neste avsnitt.

2.1 Utvalg av informanter

De unge arbeidstakerne ble rekruttert etter fagretning og bedriftsstarrelse. | dette arbeidet
bisto prosjektgruppa (se kapittel 1 for beskrivelse av HMS-forum) ved at
opplaringskontorene og Rogaland fylkeskommune ble bedt om & plukke ut fem bedrifter
hver som i perioden hadde larlinger utplassert. Disse bedriftene skulle vere av ulik
starrelse, og lista skulle ikke inneholde informasjon om opplaringskontorenes og
Fylkeskommunens oppfatning av bedriften.

Basert pa informasjonen fra opplaringskontorene og Fylkeskommunen, ble ulike
bedrifter kontaktet av forskerne med informasjon om prosjektet og forespgrsel om a delta.
De starste bedriftene fikk tilbud om et mgte med forskergruppa, hvor ngdvendig
informasjon ble lagt frem og mulig fremgangsmate diskutert. For mindre bedrifter ble
denne informasjonen gitt pr telefon og e-post, ettersom dette var mer hensiktsmessig for
bedriftene.

Informasjonen til bedriftene besto av en kort presentasjon av prosjektet som helhet (del 1-
4, se tabell 1), en grundig presentasjon av feltarbeidet (del 2b), samt en oppsummering av
de viktigste resultatene i del 1 (kunnskapsoppsummering). | tillegg fikk bedriftene et
samtykkeskjema med informasjon til den unge arbeidstakeren (evt. de hvis det var en stor
bedrift), og et informasjonsskriv til gvrige deltakende ansatte.

Bedriftene fikk selv i oppgave a velge ut unge arbeidstakere til & delta i studien. IRIS fikk
derfor tilbakemelding nar en person var foreslatt og hadde gitt sitt samtykke. | samarbeid
ble det deretter avtalt hvilke andre personer som skulle intervjues. Figur 1 viser
rammene/arbeidsmiljget til den unge, og de tre ”"boblene” innenfor arbeidsfellesskapet
skulle vere representert. | sma bedrifter var for eksempel leder ogsa HMS-ansvarlig,
mens en kollega var verneombud, og ytterligere intervju var derfor ikke ngdvendig. |
sterre bedrifter innehar egne personer disse posisjonene, og antall intervju ble gkt
tilsvarende. En ung arbeidstaker ble derfor representert ved 3-6 intervju.
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Bedrift

Skole

Arbeidsfelleskap (prosjekt)

Figur 1: Modell for utvelgelse av informanter i hver case

Passende dato for intervju ble som regel avtalt via arbeidsgiver, med henvisning til
arbeidsplass den aktuelle dagen, eller med den unge direkte. Der hvor det var mulig
(typisk for sma bedrifter) ble alle intervju foretatt samme dag.

Det er viktig & papeke at selv om det var opplaringskontorene og fylkeskommunen som
foreslo bedrifter som tok inn deres larlinger, sa var det ikke et krav at den unge
arbeidstakeren skulle veere en lzrling. Den unge kunne veere ufagleert, i leere eller fagleert.

Sju bedrifter ble valgt ut, tre store og fire sma/mellomstore hvorav ingen hadde faerre enn
ti ansatte. Til sammen ble 11 unge arbeidstakere rekruttert fra disse sju bedriftene. Av
disse er én ufagleert, ni er lerlinger og én er faglert (tabell 2). Vi gjgr oppmerksom pa at
nummereringen av casene er tilfeldig og varierer fra tabell til tabell. Dette er gjort for
at innvidde lesere ikke skal kunne gjenkjenne sin bedrift eller sine unge arbeidstakere,
ettersom enkelte tabeller utover i rapporten kan inneholde bedriftsspesifikk informasjon.
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Tabell 2: Oversikt over casene

Nr | Ung arbeidstaker | Alder | Bedriftsstarrelse | Intervju
(antall ansatte) | pr case3

1 | Leerling 20 10-20 5

2 | Fagleert 22 Mer enn 100 5

3 | Lerling (4 ar) 23 Mer enn 100 4

4 | Lerling 19 Mer enn 100 5

5 | Leerling uten VK1 | 19 Mer enn 100 5

6 | Ufagleert 20 Mer enn 100 4

7 | Leerling 22 Mer enn 100 6

8 | Leerling 18 Mer enn 100 6

9 | Leerling uten VK1 | 22 10-20 3

10 | Leerling 20 10-20 4

11 | Leerling 19 10-20 5

2.1.1 Seleksjonseffekter

Bedriftene selv valgte ut sine representanter for de unge arbeidstakerne. | mindre
bedrifter har valget av unge arbeidstakere hatt en praktisk side, ved at det rett og slett ikke
har veert sa mange a velge mellom. | stgrre bedrifter, eller i bedrifter med mange unge
arbeidstakere, kan bedriftens ansvar ha gitt ugnskede seleksjonseffekter, ved at den har
valgt ut personer som de vet at har et bevisst forhold til HMS. IRIS erfarte blant annet at
flere av de unge arbeidstakerne var verneombud, noe som apenbart hadde innvirkning pa
deres generelle opplaering og holdning til arbeidssituasjonen.

| forarbeidet til intervjuene ga imidlertid flere bedrifter signaler om at de valgte personer
som "ikke var redde for & si ifra” eller som var utadvendte. Vi tolker dette som en ren
praktisk avveining, ettersom vi ville ha fatt vesentlig mindre utbytte av & intervjue
personer som i utgangspunktet ikke var interessert i samtalen. At en person ikke er redd
for & si ifra er dessuten like mye et tegn pa at personen er selvstendig, som at han eller
hun innretter seg etter bedriftens syn pa for eksempel HMS. A bruke det som et argument
for at resultatene har blitt mer positive enn gnsket, er derfor ikke ngdvendigvis riktig. Vi

3 For case innen samme bedrift kan inntil tre av intervjuene veere likelydende (gjelder lederniva)
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skal imidlertid vere forsiktige med a hevde at seleksjonseffekter ikke har hatt innvirkning
pa resultatene av det kvalitative arbeidet.

Nar det er sagt, har intervjuene med kolleger og ledelse fokusert pa unge arbeidstakere
generelt, og ikke spesielt pa den unge arbeidstakeren som vi har snakket med. Det
samlede kvalitative materialet gir derfor et stgrre bilde av bedriftens holdning til og
handtering av unge arbeidstakere, uavhengig av hva den unge har uttalt for sin bedrift.

2.2 Intervju

Det ble utarbeidet egne intervjuguider til bruk i feltarbeidet. De unge arbeidstakerne ble
intervjuet ved hjelp av en egen intervjuguide (vedlegg 1). Den inneholdt spgrsmal om
arbeidshverdag, HMS og sikkerhetspraksis i bedriften, samt involvering i
ulykker/nestenulykker og skader. Siste del av denne intervjuguiden omhandlet
videregaende opplaring, og ble derfor bare brukt i de tilfellene hvor den unge
arbeidstakeren hadde gjennomfart slik opplaring av relevant karakter. Informasjonen om
den videregaende opplaringen blir i liten grad omtalt her, men den vil innga som en del
av resultatene i del 2a (undersgkelse blant lerlinger, se tabell 1).

Videre ble det utarbeidet én intervjuguide for kolleger, én for ledere/formenn og én for
tillitsvalgt/verneombud/HMS-ansvarlig (vedlegg 2-4). Der hvor én person hadde
ansvarsomrader pa tvers av disse tre gruppene, ble den mest relevante intervjuguiden
benyttet, i tillegg til utvalgte sparsmal fra en supplerende guide. Innholdet i disse tre
intervjuguidene var til dels overlappende, og mange av spagrsmalene var identiske eller
omskrivninger av spgrsmalene som ble stilt de unge arbeidstakerne.

Intervjuene av de unge arbeidstakerne ble foretatt av to personer. Alle intervju ble tatt
opp pa band, samtidig som hovedpunkter ble notert underveis. Det ble deretter skrevet en
oppsummering fra intervjuet, evt. ble intervjunotater arkivert sammen med
intervjuguiden.

Av intervjuene ble ni av intervjuene av de unge transkribert. For de gvrige to intervjuene
av de unge arbeidstakerne samt intervjuene av Kkolleger, ledere, verneombud og HMS-
ansvarlig ble de skriftlige oppsummeringene brukt. Deler av disse intervjuene ble
transkribert. Analysen baserte seg deretter videre pa det transkriberte materialet samt
skriftlige oppsummeringer.

2.3 Analyse

Intervjuene ble deretter gjenstand for en innholdsanalyse (Kvale, 1999). Analysen ble
foretatt med utgangspunkt i den analytiske modellen vist i figur 1, som har en inndeling i
individ-, omgivelses, bedrifts-/system- og samfunnsniva (Lindge et al., 2006). | denne
fasen av prosjektet var det individet i relasjoner til sine omgivelser og til systemet i
bedriftene som var av interesse.

Innledningsvis ble et utvalgt case (ung arbeidstaker og dens omgivelser/ledelse) valgt ut
som eksempel til & representere mangfoldet i det totale materialet. Ut fra innholdet i
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intervjuene gjorde tre uavhengige forskere tematiske inndelinger etter hvert av de tre
nivaene i modellen. Gruppa ble deretter samlet for & samkjare de tematiske inndelingene
pa hvert niva.

Deretter ble hvert case analysert med bakgrunn i den omforente tematiske inndelingen.
Innen hvert tema ble utsagnene i hvert intervju kodet, det vil si gitt en definert mening
etter innhold og egenskaper ved utsagnet, og deretter kategorisert for a finne mgnstre i det
kvalitative materialet. Resultatene i kapittel 3 baserer seg pa kategoriene innenfor de
ulike temaene. Direkte sitater gitt innefor temaene er brukt for & eksemplifisere
sammenfallende kodinger, eller for & vise eventuell spredning i oppfatninger blant de som
er intervjuet.
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3 Resultater

Resultatkapitlet tar utgangspunkt i modellen presentert i kapittel 2.1 (Lindge et al., 2006),
som skisserer arbeidsfellesskapet bestdende av den unge, dens kolleger og dens ledere.
Ettersom intervjuene pa de ulike nivaene i hvert case i stor grad har veert tematisk
overlappende, vil vi i dette kapittelet forsgke a gi et bilde av hva som mgter de unge i
bedriftene, hvilke utfordringer de mgter og hvordan disse handteres av dem selv og
omgivelsene. Vi vil med andre ord gi en delvis beskrivende, delvis analyserende
fremstilling av skadebildet, leringsarenaer i bedriften, systemer for HMS og praktisk
arbeid i bedriftene. Disse temaene brukes til slutt som underlag for en redegjerelse av de
unges forstaelse av risiko pa arbeidsplassen. For en kortfattet fremstilling av resultatene,
henvises leseren til sammendraget innledningsvis i rapporten.

3.1 Deunges arbeidshverdag

Dette kapitlet er ment som en plattform for den videre forstaelsen av skadebildet blant de
unge. Vi gjer rede for de unges vei inn i yrket og hvordan de trives. Deretter gis et bilde
av arbeidsmiljeet, involvering og organisering av arbeidet, slik de selv og deres
omgivelser oppfatter det.

3.1.1 Valg av yrke, erfaring og trivsel

Mange av de unge har noen i familien som jobber i bransjen, og har gjennom dette fatt
pravd seg i jobben far de foretok valg av yrkesvei. Enkelte har vaert med fedrene pa jobb
siden de var barn. Valget blir av noen beskrevet som tilfeldig, mens andre var lei av
skolen eller gnsket et praktisk yrke. En av de unge hadde startet pa helse- og sosialfag,
men likte seg ikke og byttet. Gode grunner til & fortsette i yrket etter at valget forst var
tatt, var gkonomi (gode penger), det sosiale og trivsel.

De unge trives stort sett godt i jobben sin. Trivselen begrunnes i det sosiale; gode folk
som de lerer av, og som gir konstruktive tilbakemeldinger og oppmuntrer, (de
utfordrende) arbeidsoppgavene og at yrket er fysisk og friskt. De beskriver et godt
arbeidsmiljg, med positive tilbakemeldinger og konstruktiv kritikk. Arbeidsmiljget blir
ogsa omtalt som “sammensveiset” og "sosialt”, og de unge forteller om deltagelse pa
turer og felles aktiviteter, som for eksempel batturer og julebord. Det kan derfor synes
som om de unge har kommet godt inn i fellesskapet pa arbeidsplassen. Samtidig hersker
det ofte en litt rgff tone, der en ma tale kommentarer, men ogsa kunne gi beskjed. Det &
veere ung og ny i arbeidsmiljget, gir dem bade en mulighet og et ansvar for & definere sin
egen rolle, som en ufaglart (20 ar) uttalte:

”Han som graver, han har gravd i 35 ar, men sa gjorde han noe som aldri kom til & bli
godtatt. Men jeg sa det jo ikke til han, men jeg tenkte jo: Jeg gidder ikke si det til han, det
blir jo helt feil at jeg skal si han til rette. Men han gjorde jo noen feil ...(...) Men jeg sa
det jo til sjefen min, og han var enig”.
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Selv om de unge faler seg inkludert og del av arbeidsfellesskapet, har de allikevel status
som yngst pa arbeidsplassen. Alderen har kanskje ikke betydning i det daglige, men
situasjoner lik den som beskrevet ovenfor kan veaere med pa a synliggjere rollene til de
unge versus de som er mer erfarne.

3.1.2 Organisering av arbeidet

De unge informantene jobber i bedrifter av ulik starrelse (se tabell 2), noe som forklarer
variasjonen i hva slags arbeidsoppgaver og prosjekter de er engasjert i. | de store
bedriftene jobber en pa store prosjekter over lengre tid. | slike prosjekter utfarer gjerne de
unge samme oppgave over lengre tid eller de kan ha mye ensidig arbeid. Dette forbinder
de unge imidlertid med effektivitet og det & kunne jobbe godt. I de sma bedriftene er det
tilsynelatende mer veksling mellom ulike typer av prosjekter og nye arbeidsoppgaver,
noe som oppleves som spennende og utfordrende. Uavhengig av utgangspunkt, ser det ut
som om de fleste unge tilpasser seg sin situasjon.

Innen bygg jobber de fleste sammen med andre — enten to og to, eller flere sammen.
Oppgaven avgjer. De jobber alene der det er hensiktsmessig. Innen anlegg jobber de mer
alene, noe som muligens kan forklares ved at informantene i denne studien er
maskinkjgrere. Til en viss grad jobber imidlertid ogsa disse i arbeidslag.

3.1.2.1 Involvering

Det varierer hvor involvert de unge er i planleggingen av arbeidet. Enkelte far tildelt en
oppgave som de skal gjennomfgre, og de planlegger selv innenfor den, mens andre
beskriver at planleggingen er noe som skjer sammen med bas/formann og andre kolleger.
De unge foler at de kan komme med innspill, og dersom andre opplever innspillene som
fornuftige, blir de ogsa hert og far lov til & gjere ting pa sin mate. Et sitat fra en kollega
kan bidra til & belyse dette:

"Alt er jo avhengig av oss; dersom vi planlegger darlig sa far vi det igjen. Planlegginga
er viktig. (...) ... at de far se litt mer hvordan ting henger sammen, ikke bare gjar det og
det og de... (...) Dersom de kommer med en god idé, at de far komme med innspill...”

Slik denne kollegaen ser det, krever arbeidet at den unge blir involvert, ogsa fordi det gir
bedre forstaelse av jobbutfgrelsen pa lenger sikt. Ogsa ledere mener at de unge har
innflytelse pa egen arbeidssituasjon, fordi beslutninger tas pa bygg-/arbeidsplassen, og
fordi problemer lgses direkte i arbeidslaget. Videre er de unge med pa mgter og mange
mener at arbeidsmiljget tilsier at alle kan komme med det de vil.

I hvilken grad de unge lar seg involvere, varierer imidlertid noe, dersom vi skal tro
kollegene. Noen er flinke til & involvere seg, ta ansvar, komme med innvendinger og
spgrsmal, mens andre er mindre flinke. Det varierer ogsa i hvilken grad kollegene erfarer
at de unge blir hgrt. En bas hadde utfordringer med en eldre kollega som ikke hadde
spesielt mye til overs for de unge, spesielt ikke hvis de begrenset ham selv, men som var
positiv dersom de var flinke. En annen (kollega) mente at lederen harer mest pa de som
har erfaring, noe som bekreftes i lederintervjuene. En anleggsleder sier:
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”... de far komme med egne meninger, hvordan de ser pa ting (...) Du kan komme med
egne tilbakemeldinger, men det er ikke dermed sagt at det alltid blir gjort sann som de
mener (...) Av og til er det fornuftig det han sier, og da kan vi gjere endringer pa det (...)
Dersom en person har innsikt i det han holder pa med, s& merker en jo det som leder at
han vet hva han holder pa med, og ser at det er fornuftig det han sier. (...) Det ma jo
vare et grunnlag for & fa et innpass i det en holder pa med.”

Slik denne lederen ser det, er derfor innsikt viktig for & bli hart. Et viktig poeng her er at
det er lederen selv eller arbeidsfellesskapet som avgjgr hva som er fornuftige innspill.
Den unge kan dermed oppfatte sine egne forslag som rimelige, men det ikke sikkert blir
tatt til folge av kollegene eller lederen. De kan vare av en annen oppfatning.

Flere av lederne papekte at de prever a jobbe aktivt for & involvere de unge i alle
oppgavene. Lederne er likevel mer tilbakeholdne, det vil si mindre positive, enn
kollegene nar det gjelder i hvilken grad de unge faktisk lar seg involvere. En leder mente
at de unge ikke tar sa stor del i diskusjoner og at de faler seg litt "lette”. Der noen tar
ansvar, er det noen som helst bare vil se pa. Samtidig papeker lederne at enkelte unge
ogsa vil opp og frem.

3.1.2.2 Sammensetning av team og fordeling av oppgaver

Lederne er generelt opptatt av & ha godt sammensatte arbeidsteam. Det & ha en god
blanding av ulike aldersgrupper omtales som viktig, ogsa fordi ulike aldersgrupper bidrar
med ulike egenskaper etter ledernes mening. De eldre gir de unge trygghet, mens unge
ofte arbeider raskere, slik de ser det. Ved sammensetning av team er det derfor viktig a
sette de unge sammen med en erfaren eller faglig dyktig person. Et annen kriterium er
personlig kjemi og det & jobbe godt sammen. En av formennene mente at de som jobber
godt sammen gjerne produserer godt. Trivsel blir dermed ansett som viktig for bedriftens
produktivitet.

Nar det gjelder kriterier for fordeling av oppgaver, er noen ledere veldig klare pa at alder
ogleller erfaring har liten betydning. Dersom det er spesielle ting, kan basen bista.
Holdningene hos disse lederne er at leerlingen skal leere.

Andre ledere er klare pa det motsatte; det a ha erfaring og kompetanse (det a ha gjort ting
for) er viktig for hvordan de fordeler oppgaver. Det kan ogsa gjelde dersom det er
spesifikke oppgaver som krever ekstra "finish”; da ma de som har erfaring tra til.

Noen er mer tvetydige og mener at tilgjengelig arbeidskraft der og da er grunnlaget for
fordeling av oppgaver, men at erfaring ogsa er viktig. Et sitat fra en leerling i en liten
bedrift kan gi et eksempel pa det farste:

Jeg som learling blir kastet rundt, pa sanne store jobber. Som der borte er det han som
har hovedansvaret, og nar han har lite & gjere og ma ga og vente pa andre yrkesgrupper
og sann som det, sa er det ikke vits i at det gar fire mann og venter (...) og nar han da
trenger a gjgre masse arbeid pa kort tid (...) sa sender han inn to, tre, fire mann, blant
annet leerlinger (...) sa blir jeg kastet bort til et annet prosjekt™.

De unge har imidlertid ulike beskrivelser av hvordan fordeling av arbeidsoppgaver
foregar mellom de ansatte. | noen bedrifter oppfattet de unge at alle gjorde alt, det vil si at
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de yngre fikk samme oppgaver som de eldre. Andre beskrev at de mest krevende
oppgavene ble utfart av de mest erfarne. Det ble ogsa sagt at de yngre fikk de mindre
attraktive jobbene, og at det tyngste eller mest fysisk krevende arbeidet (for eksempel
klatring) ble tatt av de unge arbeidstakerne.

Nar det gjelder fordeling av spesielt farlige arbeidsoppgaver, praktiseres dette svert ulikt
fra bedrift til bedrift. En ung informant beskrev det slik:

Vi har hvert vart felt som vi jobber pa, og dukker det opp forskjellige ting og situasjoner
som er farlige, sa er det den personen som skal gjere det”.

En bas mente at han heller ville gjgre den unge oppmerksom pa farene enn a utfgre
oppgaven selv. | flere av casene hadde informantene en erkjennelse av at visse typer
arbeid er mer risikofylt enn andre, og at det da var viktig med erfaring. En leder var
opptatt av at en benyttet faglig dyktige folk, som hadde gjort jobben far og behersket den.
Som han ogsa sa: Vi sender ikke unge i krigen. Flere snakket i den sammenheng om at
de brukte sikker jobbanalyse# til & vurdere hvem som skulle utfgre de forskjellige
arbeidsoppgavene. Mangel pa erfaring ble brukt som forklaring (arsak) til ugnskede
hendelser. Spesielt farlige oppgaver kunne dessuten bli tildelt dem som likte oppgavene
best (noe vi kan tolke som at vedkommende ogsa hadde ngdvendig erfaring). En ufagleert
beskrev det pa denne maten:

de som er flinke...(...) Sann sett setter du ikke en larling til & grave en kabel som gjerne
koster atti tusen a skjate. Du gjar ikke det, det setter du en "mann’ til & gjare. Det sier seg
jo selv, en lzrling er en lzrling, sann er det bare”.

Som en ser av dette sitatet, er det ikke bare sikkerhet som spiller inn nar en skal fordele
arbeidsoppgaver. Kostnader ved feilhandlinger, som larlinger oftere kan gjere, er ogsa
viktig a ta hensyn til, og blir i stgrre grad omtalt i anleggsintervjuene enn i intervjuene i
de gvrige yrkesgruppene.

Generelt kan vi st at de unge synes det er viktig a jobbe sammen med den de trives best
med. Deres oppfatning er at de da jobber mer effektivt, og de opplever at dette er noe som
det tilrettelegges for. Enkelte sier at de har sagt ifra om problemer med den de jobbet
sammen med, og at dette farte til forandringer.

Materialet synliggjer i svert liten grad bruk av “rangstiger” (uformelle strukturer) pa
arbeidsplassen, men det ble gitt enkelte eksempler pa at yngre og uerfarne arbeidstakere
kunne fale seg presset av eldre arbeidstakere til & utfare oppgaver de ikke var trygge pa.

3.1.2.3 Tidspress

Tidspress og overtid omtales i liten grad som en del av hverdagen til de unge. De faler at
de styrer tempoet selv og at de uansett ikke kan jobbe raskere enn det oppgaven krever.
Kolleger og ledere deler dette synet, og en bas uttaler fglgende om prioritering under

4 Naermere omtale av sikker jobbanalyse (SJA) gis i kapittel 3.4.1
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tidspress: ’Men jeg kan ikke trylle, sier jeg da, s da ma jeg bare arbeide det jeg kan.
(...) Det blir mer slarv og med en gang du far for mye press™. Nar tidspress nevnes,
knyttes det til spesielle faser, for eksempel i starten eller i slutten av et prosjekt, eller til
bestemte tidspunkt pa dagen. Det kan vere i forhold til spesielle bestillinger, som at
betong blir levert til et avtalt klokkeslett, eller at veien ma ryddes for sng fer trafikken
begynner om morgenen. De fleste beskriver eventuell overtid som frivillig. Det finnes for
gvrig noe unntak her, og disse gjelder i hovedsak anleggsbransjen. En av de unge beskrev
det slik: ... jeg tror det hadde veert greit om de hadde sagt nei. De kan jo ikke tvinge deg
til det. De kan jo tvinge deg, men... (...) Det er jo gjerne sann at man ikke kan si nei”.
Nattarbeid og skift synes a veere mer uttalt blant de unge i anlegg sammenlignet med de
andre yrkeskategoriene.

Selv om tidspress umiddelbart synes a eksistere i liten grad sa kommer det fram at det har
innvirkning pa fordeling av oppgaver, der kolleger snakker om at en lettere velger en med
erfaring nar en har darlig tid. De uttaler at de yngre eller laerlingene bruker lengre tid,
eller at arbeidet gar for sent i forhold til tidsplan sammenlignet med eldre arbeidstakere.
Men kollegene vektlegger ogsa lering, og derfor godtar de som oftest at de unge bruker
den tiden de trenger.

De unges arbeidshverdag — oppsummering
De unge er en viktig faktor for arbeidsmiljg og trivsel

De unge utfgrer mer variert arbeid i sma bedrifter og mer spesialisert arbeid i store
bedrifter

Ledere har en bevisst tenkning rundt alder og sammensetning av team der erfaring
er viktig for hvordan teamene sammensettes

Hvordan en i praksis fordeler arbeidsoppgaver varierer, ogsa i forhold til
farlige arbeidsoppgaver:

« "alle gjor alt” — alder har liten betydning, eller
» de mest erfarne tar de krevende oppgavene

Innsikt er viktig for at de unge skal bli hart, og det er omgivelsene
som setter kriteriene for om et forslag er fornuftig

Tidspress utmerker seg ikke — lite overtid, og i hovedsak frivillig

3.2 Leering

De fleste av vare unge arbeidstakere er larlinger, og ingen er over 23 ar (se tabell 2 i
kapittel 2.1). Det vil si at de er i en fase av livet hvor de skal leere mye. | dette kapitlet ser
vi pa hvilke kunnskap de unge opplever at de har fra skolen, hvordan bedriften legger til
rette for leering og hvordan de unge og deres omgivelser oppfatter at leeringen foregar.
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3.2.1 Kunnskap fra skolen

Kolleger og ledere har noe varierende oppfatninger av de unges (lerlingene)
kunnskapsniva fra skolen. De mest kritiske befinner seg i anleggsbransjen, hvor
inntrykket er at de unge ikke har nok kunnskap om HMS. Som en av lederne sa: "De
kommer ikke som noen forbilder nar de kommer fra skolen”.

Anleggsbransjen har et stort innslag av store maskiner i form av traktorer, gravemaskiner,
dumpere og lignende. En leder hevdet at de unge ikke hadde tilstrekkelig med erfaring og
praksis i bruken av dem nar de kom inn i bedriften. De unge matte derfor sendes pa kurs
hos de ulike utstyrsleverandgrene, noe som bade ble ansett som ngdvendig og a ha en
sveert gunstig effekt pa de unges laring. Det at utstyr er dyrt og krever grundig opplaering
har derfor en positiv virkning pa leeringskurven til den unge, ved at han eller hun tidlig i
arbeidsperioden far inngaende kunnskap og praktisk erfaring i bruk av utstyr som inngar i
det daglige arbeidet. Det ble papekt at denne opplaeringen var en forbedring
sammenlignet med tidligere praksis: Fgr kunne det vere slik at de unge bare fikk
ngkkelen til maskinen, og med beskjed om hva resultatet skulle veere etter endt arbeid.
Slik var det altsa ikke lenger, og noen oppfattet at god opplaring hadde en positiv
bieffekt, ved at det bidro til & stimulere og holde pa ansatte i tider hvor arbeidsmarkedet
var stramt. En kollega/leder opplevde tidspress som en barriere for oppleering, men mente
at dette i hovedsak bergrte vedlikehold og ikke HMS.

For byggfag og tekniske byggfag, er ikke synet fullt sa negativt. Flere mente at unge
hadde god kunnskap nar de kom fra skolen. Noen etterlyste imidlertid mer innsikt, og tok
derfor stikkpraver for & sjekke kunnskapsnivaet. Kolleger/ledere ga uttrykk for at de
unge kunne en del om verktgy og utstyr nar de kom fra skolen, men at de manglet
praktisk erfaring. Samtidig var bade kolleger og ledere i stor grad enige om at forstaelse
av arbeidsoppgaver kommer med direkte erfaring i arbeidslivet. Ofte ma verktay, ustyr
og maskiner tilpasses individuelt. Det er ogsa forskjeller mellom det utstyret de unge har
brukt pa skolen og det som bedriften har. Obligatoriske kurs kreves pa noe av utstyret
(for eksempel vinkelsliper). Uavhengig av kursbevis fglges den unge som regel opp de
farste gangene utstyret brukes i bedriften.

3.2.2 Rammer for leering

Det er mange mater a legge til rette for leering pa. For nye ansatte, og kanskje spesielt for
leerlinger, kan det veere hensiktsmessig a tildele en fadder eller instruktar, det vil si en
som har spesielt ansvar for den unge. | dette kapittelet vil vi se litt pa hva slags
fadderordninger de ulike bedriftene har, og hva som kjennetegner dem.
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Tabell 3: Fadderordninger og opplering for nyansatte/leerlinger

Nr | Tema | Ung arbeidstaker Kollega® Ledelse®
1 Fadder Nei. Gar alltid sammen Ja. Faddere velges ut fra HMS-fokus og skal faglge
med noen i begynnelsen. regler/fadderkurs
Opplearing | En dags HMS-kurs som Ingen, utenom obligatoriske | En dags HMS-kurs for alle nyansatte. Nye er med
leerling. kurs. pa vernerunder hver 14. dag
2 Fadder Nei Ung gar sammen med noen
Opplering Opplering gis av den som Ingen rutiner av nyankomne
leerlingen er sammen med
3 | Fadder Ingen fast - “alle" er fadder | Nei Nei. Leerlingen gar sammen med en svenn.
Opplaring Leerling tas med p& omvisning.
4 Fadder Ja Ja. Fagperson som kjenner bedriften/ prosjektet og
som kan omgés folk.
Opplering | Diverse kurs i bedrift og pd | HMS-kurs pé prosjekt Egne interne kurs, pluss obligatoriske kurs pa
prosjekt. prosjekt
5 | Fadder Ikke formelt Nei. Eldre person tar seg av lerling.
Fadderordning under vurdering.
Oppleering Darlig fer, har blitt bedre To dagers internt kurs far de gar ut i arbeid
6 Fadder Ja, etter en stund Ja Ja. Fagperson som kjenner bedriften/ prosjektet og
som kan omgas folk.
Opplering | VO-kurs farste uka. HMS- Egne interne kurs. 2 timers VO-kurs pa prosjekt
kurs pa prosjekt 0g gjennomgang i avdelingen
7 Fadder Ja Ja, en med erfaring Ja, en med erfaring
Opplaering | En dags HMS-kurs. Nye far omvisning/info. Alle nyansatte: HMS-kurs (1 dag) + med pé
vernerunder hver 14. dag. Intern gjennomgang pa
kontor/prosjekt.
8 Fadder Nei. Alle lzrlinger ma ga Nei. Leerlingen er alltid sammen med en annen;
sammen med en montar rullerer.
Opplering Far info og utstyr hos leder Gjennomgang med leder, montar og tillitsvalgt.
Egne oppgaver som ny.
9 Fadder Nei, men mye snakk om Ja. Faddere velges ut fra HMS-fokus og skal faglge
det regler/fadderkurs
Opplaring | En dags HMS-kurs som Alle nyansatte: HMS-kurs (1 dag) + med pé
leerling. vernerunder hver 14. dag.
10 | Fadder Ja, i et halvt &r Svenn/fadder har ansvaret Nye er alltid med en svenn - ikke samme person
for oppleering hele tida.
Opplaring | Opplaring pa verksted for | Larlingene ma selv passe pa | Lering i praksis, ikke pa kontoret.
leerlinger hva de ikke har veert
gjennom
11 | Fadder Nei Nei. Tenker pa det Nei. Har blitt vurdert.
Oppleering | En rekke obligatoriske/ Omvisning farste dag. To To dagers internt kurs far de gar ut i arbeid.
interne kurs - for alle dager pa verksted.

5 Kan vare kollega, bas, montar, svenn (eller en kombinasjon) — alltid kun én person.

6 Kan veere formann, bygg-/anleggsleder, HMS-ansvarlig, HVO/VO eller TV — representert ved to eller

flere.
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Begrepet “fadder” blir ikke ngdvendigvis brukt innen alle bransjer. Vi har imidlertid
forsikret oss om at de unge informantene har forstatt meningen med spgrsmalet, og
begrepet "fadder” vil derfor bli brukt om en fast person som den unge har a forholde seg
til i en bestemt periode (som ny eller som larling).

Tabell 3 gir en oppsummering av hva slags fadderordning de unge arbeidstakerne har blitt
mgtt med i bedriften, hvilken opplearing de har fatt som nye arbeidstakere/larlinger, og i
hvilken grad det er samsvar mellom unge, kolleger og ledere i oppfatningen av hvilke
opplaering som er gitt.

3.2.2.1 Fadderordninger

Fire av de elleve unge arbeidstakerne sier at de har eller har hatt en fadder. De resterende
sju har ikke hatt en fadder, hvorav den ene er en ufaglert. | to av tilfellene hevder for
gvrig lederne at leerlingene skal ha fadder, og forskjellen kan muligens forklares ut fra
tidsperspektivet. De to det gjelder, var ferske larlinger for flere ar siden, og bedriften kan
ha innfgrt fadderordning siden den gang. Flere av de unge som ikke har fadder, sier
imidlertid at de har matte ga sammen med en faglaert mens de har veert i leeretid. Hvorvidt
det er forskjell mellom det & ha en formell og en uformell fadder vil derfor bero pa
ansvaret som er tillagt denne rollen.

Ser en pa kollega- og lederniva, innebzrer den formelle fadderrollen for eksempel at
fadder skal vaere en fagperson som har kjennskap til bedriften eller prosjektet, og at
vedkommende i tillegg er en omgjengelig person. Det siste kravet kan ses i sammenheng
med hvordan de unge larer i praksis (se avsnitt 3.2.3). En annen bedrift sier at fadder
velges ut fra vedkommendes HMS-fokus — inneforstatt at det er et viktig kriterium — og at
fadder ma falge regler, med henvisning til et fadderkurs. Det er ikke kjent hva dette
fadderkurset inneholder. En annen bedrift vektlegger at fadder skal ha erfaring.

Beskrivelsen av den formelle fadderrollen skiller seg ikke vesentlig fra den uformelle
fadderrollen. En av de unge sier at "alle” i bedriften i praksis er fadder for leerlingene,
men at lerlingen likevel gar sammen med noen, om ikke samme person gjennom hele
leeretida. Erfaring er viktig ogsa for uformelle faddere, og i én bedrift var ledelsen villig
til & betale flinke ansatte ekstra for a ta med seg en larling. Spesielt gjaldt dette dersom
vedkommende vanligvis jobbet alene og ikke i utgangspunktet trengte hjelp, og fordi det
a arbeide med en larling derfor kunne oppleves mer tidkrevende. En slik prioritering er
prisverdig, ettersom det & ha en fadder som ikke fungerer, kan ha store konsekvenser for
lerlingen. En leder formulerer det slik:

’Og sa prever vi & vere ngye pa hvem vi sender de ut med. For det er klart, det er noen
som ikke er sarlig verken sosiale, eller serlig lette & veere sammen med. Kall det
einstginger. Og da... kan jo den ungdommen... De kan du jo gdelegge hele dagen til. De
snakker ikke, for eksempel, og gir bare korte beskjeder, og du kan fale deg helt idiotisk,
hvis du er sammen med en sann. Sa det... det er... veldig viktig & veere bevisst. Vi er mye
mer bevisst pa det nd enn vi var tidligere, for & si det sann, for det har jo litt med

rekruttering & gjare og, det. Fole seg litt ivaretatt.”

A ha en fadder (formell/uformell) trenger ikke ngdvendigvis & bety at en arbeider
sammen med den samme personen gjennom hele laeretida. Det & rullere pa hvem
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leerlingen gar sammen med, blir faktisk fremhevet som viktig for leeringen til den unge,
spesielt i forhold til at folk jobber forskjellig og har ulik erfaring med & laere bort. Flere
av de unge sa at de sa fordeler ved det & ga med flere fordi de erfarne kan forskjellige
ting. Dersom de roterte pa hvem de gikk med, kunne de plukke opp det beste hos hver
enkelt. Som en informant beskrev det: ”Det han synes er ok, det synes en annen kanskje
er pa kanten. Da blir du mer bevisst pa alle de tingene de synes er negativt™.

Flere vektlegger det sosiale (’kjemien’). | én bedrift ble rulleringen foretatt systematisk
over en viss tid, hvorpa larlingen til slutt fikk komme med gnske om hvilken person
han/hun helst ville arbeide med i resten av laeretida. Ettersom de unge er pavirkelige, kan
fadderens vaner og uvaner lett smitte over pa lerlingen. Den samme lederen som sist sier
det slik:

”Men igjen, det har veldig mye & si hvem de er sammen med. Du ser, de har
tommestokken i samme lommen som svennen, de eter den samme sjokoladen, og hvis
svennen rayker, sa begynner de a rayke, lerlingene ogsa. Det er helt utrolig, faktisk, sa...
Det er liksom... det er noe med det & veere forbilde her. Pa godt og vondt.”

Samtlige niva i arbeidsfellesskapet papekte ngdvendigheten av gode, individuelle
egenskaper ved den som skal leere fra seg. Det er viktig a vise tillit, veere imgtekommende
og & ha talmodighet med den unge. Ikke minst er det viktig at den som skal lare bort ogsa
selv har "noe & fare med”. Vedkommende bar vere erfaren og kunne faget sitt, vere
lgsningsorientert og kunne gi de unge noe a bryne seg pa. Et stikkord i leeringsprosessen
er dialog. De som bare sa at en skulle "gjere sann og sann” ble av de unge oppfattet som
darlige leerere.

3.2.2.2 Rutiner og oppleering for nye i bedriften

Innledningsvis er det verdt & nevne at kun én av de unge er ufagleert, mens de resterende
ti er eller har veert leerlinger. Den ufagleerte har ikke hatt fadder, og henvisning til fadder
eller en & ga sammen med gjelder derfor konsekvent de som er eller har vert i laeretid.

Foruten a bli koblet med en erfaren arbeidstaker — for de det gjelder — sier sju av de unge
at de har fatt konkret opplaring da de var nye. Disse er typisk tilknyttet stgrre bedrifter,
og det kan vaere snakk om spesifikk opplaering i maskiner pa verksted, et dagskurs i HMS
eller et verneombudskurs (for alle lzrlinger). Noen har i tillegg fatt obligatoriske kurs for
a fa adgang til anlegg/byggeplass. | en bedrift blir det pa lederniva hevdet at alle nye skal
delta pa vernerunder annenhver uke, uten at noen av de unge tilknyttet denne bedriften
forteller om tilsvarende ordning.

For de mindre bedriftene omtales mer uformelle ordninger for nye, som omvisning i
bedriften, utdeling av klar og utstyr, og samtaler med ledelse eller HMS-ansvarlig. En
bedrift omtaler det fgrste aret av leeretida som en mottakelse i seg selv. Dette fordi
leerlingen skal observere og vaere med pa flest mulig oppgaver, og fordi det ikke forventes
at lerlingen bidrar noe serlig til bedriftens inntjening dette aret.

Det henvises ofte til leerlingenes opplaringsplan, og det kan se ut som om den styrer
mange av arbeidsoppgavene som larlingene gjar. | ett tilfelle sier basen farst at han har
ansvar for opplearing av larlingen, mens han etterpa sier at lerlingene selv er ansvarlig
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for at vedkommende har vert gjennom det som kreves. Det kan derfor virke som om
basen opplever at han har ansvar for det som larlingen selv sier at han skal leere. Andre
ledere forteller at de sammen med larlingene gar gjennom et skjema som skal sgrge for at
de har laert det de skal i lgpet av et halvar, og at skjemaet gjennomgas én gang i uka. Det
blir ogsa gitt eksempel pa at en leerling i en liten bedrift har fatt hospitere hos en annen
bedrift i en periode, fordi enkelte tema i planen fikk ikke vedkommende mulighet til &
praktisere i leerlingbedriften.

3.2.3 Leering i praksis

Praksis og erfaring blir av kolleger og ledere vektlagt som viktig for & forsta og utfare
arbeidet innenfor bygg- og anleggsbransjen. Mye ma lares gjennom egen erfaring og det
er praksisen og situasjonene som gir leering. Oppleringa skjer gjennom den/de som de
unge jobber sammen med. Vi har tidligere beskrevet at lederne er bevisste pa hvordan de
setter sammen teamene sine i forhold til & blande folk med og uten erfaring (3.1.2). Dette
bekreftes ogsa i de tankene kolleger og ledere har rundt laering i praksis: kunnskap
overfares fra den erfarne ansatte til den uerfarne, fra fagmann til den som skal laeres opp.
Dette er essensen i dette kapittelet om leering i praksis.

Ett av de temaene der de unge er meste entydige i svarene sine, er nar det gjelder hva som
er gode mater a leere pa og hva som kreves av den de skal lare av.

Fgrst viste han meg hvordan man skulle gjere forskjellige ting...(...) Sa viste han meg
hvordan man gjorde det, og sa satte han meg pa neste rom, sa lot han meg fa prave selv.
Sa gikk han og gjorde noen andre ting som skulle gjeres (...).. Sa hvis jeg gjorde litt feil,
s viste han meg etterpd, at sann kan du gjere annerledes...(...) Dersom jeg far en
leregutt en gang sa skal jeg gjgre det pa samme maten, for det var en fin mate a lere
ting pa.”

Sitatet sier noe om det a lere i seg selv og om egenskapene til den en skal leere av. Det
viser at det & utfare i praksis er en viktig del av lzeringen. Noe kan ikke overfgres kun ved
forklaring, men det ma pregves ut i praksis. Det er viktig a fa en faglelse med oppgaven,
underlaget og verktgyet. Som en informant beskrev det:

... det er teknikk i selve arbeidet. Man ma ha lang opplering for a fa det til (...) Man
ma finne ut av det selv. Ingen kan vise deg hvordan du skal gjere det (...) du ma ha
handfaringen.

Teknikk i forhold til bruk av utstyr og verktgy er med andre ord noe de unge ma lare selv
gjennom praktisk bruk. Praktisk innfaring i bedriftens utstyr bgr derfor innga som en del
av opplaringen — i tillegg til obligatoriske kurs, som mange av de unge far dersom de er i
befatning med utstyr som krever spesiell opplaring.

De fleste unge syntes de fort ble trygge pa bruk av verktgy, utstyr og maskiner, og at det
var noe man ble drillet i. Andre opplevde at det kunne ta 2-3 maneder for de fikk det
riktige handlaget. En informant beskrev det slik ”Du ser jo lett hvordan du skal bruke de,
med en gang du starter sa merker du hvilke vernetgy du skal bruke”. | dette sitatet anser
leerlingen verktgyet som relativt enkel a forsta, men det a fysisk handtere det synes som
en stgrre utfordring. Ogsa kolleger og ledere har et inntrykk av at de unge er raske til &
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leere. Ut i fra deres erfaringer tar det imidlertid tid & opparbeide seg god arbeidsteknikk,
eller godt handgrep Ofte ma en ogsa gjennom individuell inntesting av utstyret, og
verktgyets tyngde kan ofte spille inn. En leder fortalte om unge som ofte fikk seg en
”karamell” ved bruk av boremaskinen, rett for slett fordi den var veldig tung. Dette kunne
resultere i blatt gye, kutt eller brudd i tenner. Slike episoder kan vanskelig unngas kun
ved teoretisk gjennomgang, selv om kolleger pa forhand kan forberede den unge pa hva
som kan skje ferste gang vedkommende prgver et ukjent verktay.

De unge larer ulikt avhengig av hvem de gar sammen med, og fadderens involvering
varierer. Noen unge referer til at vedkommende er til stede pa anlegget/bygget og er
tilgjengelig for spersmal, mens andre steder omtales fadderen som den personen de
faktisk jobber sammen med. Arbeidets art har en klar innvirkning her. Maskinkjgrere
jobber gjerne alene, men ma likevel samarbeide med andre, og rerleggere, elektrikere og
malere utfgrer oppgaver der det ikke alltid egner seg a veere flere.

Noen lzerlinger blir fulgt opp hele leereperioden (2-4 ar) og gar nesten hele farste aret som
handlangere. Andre forteller at de jobbet friere allerede etter 2-3 maneder, slik en bas sa:
... gir de fritt spillerom. Slipper til mest mulig dersom de har gjort ting fer”... Et par
leerlinger sa at de fikk jobbe selvstendig det siste halve aret av laeretida, men at en fagleart
alltid matte godkjenne jobbene i etterkant. En bas mente at en aldri skulle stole pa
arbeidet til en laerling, og at monteren skulle sjekke alt lerlingen hadde gjort. Slik
oppfalging kunne vere et tidsmessig problem og det kunne ogsa pavirke akkorden
negativt.

Fadderens rolle, slik den beskrives av de unge, er a fortelle om arbeidet, og hvordan
jobben skal gjares og ikke gjagres. Mange beskriver at fadderen leerer dem bruk av verktgy
0g utstyr og hvordan ting virker. Avhengig av bransje og utstyr beskriver de unge at de
ma ha en annen til stede de farste gangene de praver ukjent verktgy/utstyr. Fadderne blir
beskrevet med ulikt fokus pa HMS. Rollen kan imidlertid innebare & fortelle hva som er
farlig, papeke manglende verneutstyr og a vise spesifikke teknikker for a jobbe sikkert,
for eksempel hvordan store ting skal stroppes og lgftes. For gvrig forteller de unge at ting
som angar sikkerheten blir tatt etter hvert som de mgter ulike utfordringer underveis i
arbeidet.

Gjennomgaende opplevde de unge at de hadde rom for a prgve og feile i jobbsituasjonen,
men personlige egenskaper hos fadderen var avgjgrende. Nettopp fordi de unge gjar feil,
er det viktig at fadder har talmodighet, slik at en ikke blir redd for a feile eller fortelle om
feil en kan ha gjort. Kolleger og ledere statter holdningen om at prgving og feiling er lov,
og at en ma lere opp folk for & holde pa dem. Noen presiserte likevel at prgving og
feiling har en viss kostnad, og at en vid forstaelse av laering ikke skulle ga pa bekostning
av sikkerheten. Det kom ogsa frem at tidspress kan ha direkte innvirkning pa den unges
mulighet til & prave og feile. Dersom et prosjekt var i en presset fase, var omgivelsene
mer tilbgyelige til & gi krevende arbeidsoppgaver til erfarne arbeidstakere enn til ferske.
De yngste matte derfor vike til fordel for dem som omgivelsene visste ville mestre
oppgaven ved farste forsgk (se ogsa kapittel 3.1.2). Hovedinntrykket til de unges
leeresituasjon pa arbeidsplassene kan likevel oppsummeres i fglgende sitat (bas):

"Det skjer ikke noe verre enn at vi ma gjere ting en gang til.”
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Leering —oppsummering
Praksis oppfattes som det mest grunnleggende for videre arbeid i bransjen

Noen slipper de unge alene ut etter kort tid, andre falger de opp av og til
opp til ett helt ar

Det er enighet blant ledere og kolleger at lzerlinger har noe kunnskap,
men de mangler praksis og erfaring nar de kommer fra skolen

| praksis i bedriften vektlegges overfgring av kunnskap og ferdigheter
fra fagleert til ufagleert eller fra erfaren til uerfaren

Erfaringsoverfgring og leering i bedrift skjer i like stor grad via uformelle som
formelle faddere

De personlige egenskaper til "fadder” er viktig for god laering

Mye rom for prgving og feiling, men tidspress kan pavirke fordeling av oppgaver

3.3 Rammebetingelser for HMS i bedriften

De unge arbeidstakerne beskriver ulike systemer for HMS i sine bedrifter. Det gjer ogsa
deres kolleger, ledere og HMS-ansvarlige/verneombud. Dette kapittelet omhandler blant
annet de unges beskrivelse og oppfatning av bedriftens malsetning for og fokus pa HMS,
og hvordan dette samsvarer med oppfatningene pa de evrige nivaene. Vi vil ogsa
redegjagre for bedriftenes mater og innhold pa disse, samt konkrete tiltak knyttet til
arbeidsmiljg og helse.

3.3.1 HMS-malsetning og ledelsesfokus

Bade den unge arbeidstakeren, kollega/bas/montgr og evrig ledelse har blitt spurt om
hvorvidt bedriften har en konkret HMS-malsetning og hva den i tilfelle innebarer.
Svarene pa dette sparsmalet er nedfelt i tabell 4, sammen med en sammenfatning av
andre inntrykk informantene gir av ledelsesfokus i bedriften.(NB! Radene i tabell 4 er
vilkarlig plassert i forhold til tidligere tabeller, slik at det ikke skal vere mulig a
sammenligne hvilke faggrupper som svarer hva). Uthevet skrift i tabell 4 viser to
eksempler; ett hvor malsetning og fokus er tydelig i alle ledd, og ett hvor malsetningen
ikke er fullt sa tydelig, og den unge og kollega/bas opplever at ledelsen har lite fokus pa
HMS.
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Tabell 4: HMS-malsetning og ledelsesfokus i bedriften

Nr | Tema Ung arbeidstaker Kollega’ Ledelse8
1 Malsetning | Null dgdsulykker Husker ikke Null skader
Fokus At de ansatte skal ha det bra | At de ansatte skal jobbe bra | HMS
2 Malsetning | Null skader Null skader Null skader
Fokus Sikkerhet Sikkerhet Sikkerhet
3 Malsetning | Null skader Null skader Nullvisjonen
Fokus Har det aldri sa travelt at en HMS HMS
ikke kan jobbe sikkert
4 Malsetning | Ingen konkret. Nevner Ingen konkret. Nevner & Nei
bruk av PVU. "'unnga skader"
Fokus Ferdigstillelse F& jobben gjort @kende fokus p& HMS pga heyt sykefravaer
5 Malsetning | Nevner prosjektpermen Ingen konkret. Ikke konkret nedfelt: trygg og god arbeidsplass,
ikke belaste ansatte med skader
Fokus HMS HMS Kodet: HMS
6 Malsetning | Redusere ulykker og Gjgre hverandre gode + Skal ikke fa skade pa personer, utstyr eller miljg
ugnskede hendelser nullvisjonen
Fokus Trivsel og produksjon Kvalitet, HMS + & gjare Kodet: HMS
hverandre gode
7 Malsetning | Null skader Null skader Nullvisjonen for personell, utstyr og miljg
Fokus HMS - pa papiret. Produksjon | Lavt sykefravaer og hgy HMS/sikkerhet + produktivitet
og null avvik inntjening
8 Malsetning | Null dgdsfall og null skader Null skader
Fokus HMS gér foran alt HMS farste sak pa alle mgter | HMS
9 Malsetning | Vet ikke Nei Null skader og godt arbeidsmiljg
Fokus Trivsel / & gjere en god jobb | Godt arbeid, trivsel HMS + at de ansatte skal ha det bra
(farer til gkt produktivitet)
10 | Malsetning | At bedriften skal veere best pa Ikke skade pa personer, utstyr og miljg. Lavere
HMS sykefraveer
Fokus Sikkerhet og produksjon, Hagyest niva: HMS er over alt annet. Lavere niva:
men produksjon i fokus Produksjon gar foran sikkerhet.
11 | Malsetning | Ingen konkret. Nevner VO og | Ingen konkret. Nevner HMS- | Redusere sykefraveer og skader
en HMS-perm ansvarlig
Fokus At bedriften gar godt, trivsel | Inntjening og Kodet: HMS er viktig

og HMS

kundetilfredshet

Malsetning = bedriftens HMS-malsetning; Fokus = ledelsesfokuset i bedriften

7 Kollega, bas, montar, svenn (eller en kombinasjon) — alltid kun én person.

8 Formann, bygg-/anleggsleder, HMS-ansvarlig, HYO/VO eller TV — representert ved to eller flere.
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Hovedinntrykket av hva de unge forteller om bedriftens fokus pa HMS, tilsier at de store
bedriftene har et mer uttalt fokus, som i tillegg er nedfelt i en konkret HMS-malsetning.
Disse malsetningene kan for eksempel vare null skader og/eller redusert sykefraveer.
Felles for de store bedriftene er at malsetningene tilsynelatende har nadd ut til de unge,
som — sammen med kolleger/baser og overordnede — omtaler samme malsetning som
ledelse/HMS-ansvarlige/verneombud ogsa nevner

I noen tilfeller kan det imidlertid se ut som om gverste ledelse har formidlet en
malsetning eller et fokus til den unge, men som kollega/bas/overordnet mener at ikke
overholdes i praksis. Dette gir inntrykk av HMS-malsetninger som fungerer pa papiret,
men som utfordres i situasjoner med tidspress eller nar bedriftens rykte star pa spill. Et
eksempel pa dette kan vare en formann som pa spegrsmal om prioritering ved tidspress
uttaler:

*Ja, Vi praver jo... Det blir nok begge deler. Produksjonen er nok... Nar du har tidspress
er jo produksjonen hos oss nok det som er i forste rekke, sann sett, men vi tenker jo pa
sikkerhet og, men...”

Forskjeller i hvordan unge arbeidstakere og kolleger/ledere oppfatter ledelsens eller
bedriftens fokus kan ha flere arsaker. En arsak kan veere manglende erfaring/fartstid og
lite kjennskap til den egentlige kulturen i bedriften for den unge arbeidstakeren. En annen
arsak kan veere at den unges kolleger og ledere i starre grad enn de unge befinner seg i ett
krysspress mellom sikkerhetsmessige avgjarelser og avgjerelser knyttet til produksjon og
leveranse. Den unge arbeidstakeren kan ogsa ha “gjennomskuet” fokuset til
mellomlederne, til tross for at bedriften har et dokumentert HMS-fokus, slik som tilfellet
er for denne larlingen. Sparsmalet han har blitt stilt, er hva ledelsen er opptatt av:

At det skal se bra ut pa papirene. Det er det inntrykket jeg har fatt. Altsa, det kan veare
feil, men det... De er ikke s& mye ute i omradet og spar hvordan vi har det, liksom, og sa
videre. Det er mer her (pa kontoret) og sa er det a skrive det ut pa papiret. (...) Ja, altsa
det... Produksjon, og at det ikke er noen avvik...”

Videre forteller han om hvordan dette stemmer overens med bedriftens overordnede
malsetning:

”De vil jo ikke ha darlige (enheter), da, men du kan jo skrive RUH-er pa...
(Oppdragsgiver) har inspeksjoner. Hvis du har glemt & lage stillas, eller ett eller annet,
sa far du avvik. Og da... Far du det pa papirene, sa ser det ikke like bra ut. Og hvis du
far mange av dem, da, sa er det... (...) Vi har jo kontrakt, liksom, sa... Det kan jo hende
at vi mister kontrakten, men (...) Det er jo grenser for hva... altsa... hvor sikkert... alts3,
hvor mye du kan mase pa en person, da, pa for eksempel pirking...”

Selv med gode malsetninger og stort fokus som de store bedriftene i dette utvalget har,
befinner de seg i ett marked der kravet om & produsere er hgyt. De blir ogsa malt pa
parametre knyttet til HMS og fraveer, parametre de ogsa kan miste kontrakter pa, ved
manglende maloppnaelse. Tvetydighetene i utsagnene over, kan ogsa reflektere dette
krysspresset. Den unge og kanskje spesielt lerlinger vil trolig vaere forskanet for noe av
det da de er lengre fra beslutningene og derfor i stor grad tror pa systemene i egen bedrift.
Det kan samtidig synes som om det i bedrifter der dette krysspresset er spesielt sterkt
ogsa bli oppfattet av den unge.
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Pa tross av manglende HMS-malsetning i flere av de mindre bedriftene, blir et annet
interessesant aspekt synliggjort. Hvis en ser pa ledelsesfokus som et eget parameter, vil
en se at flere av intervjuene i samme bedrift peker pa det samme; et udokumentert HMS-
fokus. En bedrift hvor ressursene brukt til konkret og nedfelt HMS-arbeid kanskje ikke er
sa store, kan likevel ha ansatte og ledere som i stor grad vektlegger HMS i det daglige
arbeidet. | disse bedriftene fokuserer man pa praksis, og i mindre grad systemer og
rutiner. Utfordringen i slike bedrifter kan veere at dette udokumenterte HMS-fokuset
knyttes til enkeltpersoner eller "ildsjeler” som har et stort engasjement men som ogsa har
pavirkningsmuligheter, det vil si de blir hart. | slike bedrifter vil dessverre da ogsa det
motsatte veere tilfelle, nar systemene ikke er pa plass og “ildsjelene” ikke finnes, vil
fraveer av HMS-fokus vare mer fremtredende.

Nar det gjelder prioritering under tidspress i sma bedrifter, kan fglgende sitat brukes til a

synliggjare at de ansatte kanskje blir holdt mer ansvarlige for leveransen til kunden, og at
ansvaret derfor ligger mer pa den enkelte, men i overensstemmelse med ledelsen.
Spersmalet som ble stilt var om basen har samme prioritering som kontoret under
tidspress:

Ja, har jo det. Altsa, det er de som far telefonene, som regel, sa det tror jeg de gjar. (I:
Blir det tatt mer snarveier?) Nei, altsa jeg gjer ikke det. Fordi du far det bare igjen. Rett
og slett. (...) Da ma du tilbake likevel, og da er den snarveien borte for lenge siden. (I:
Men vil det si at snarveier gar mest pa kvalitet?) Ja.

Siste del av sitatet illustrerer et poeng som kom mer til syne underveis i intervjuene. |
utgangspunktet er forskeren opptatt av snarveier som noe som pavirker
sikkerhetssituasjonen til de ansatte. Basen fremhever derimot snarveier som en kilde til et
darligere produkt, som igjen vil ramme bedriften og ham selv. Ogsa andre fremhever
kvalitet som skadelidende under bruk av snarveier i arbeidet. Dette kan ha sammenheng
mellom hva slags type arbeid som gjares, det vil si hvor rigide arbeidsoppgavene er, og
hvor stort slingringsmonn det er for & "kutte svingene”. | dette tilfellet fantes det ikke
mange svinger a kutte, utenom de kvalitetsmessige. Basen forsto derfor ikke hensikten
med & skulle ta snarveier.

3.3.2 Rutiner for HMS-arbeid

Ett av de virkemidlene som finnes for & sette fokus pa HMS, er HMS som eget tema i
mgter. Her vil alle ansatte inklusive de unge mgte tematikken. Bruken av megter varierer
veldig i de bedriftene inkludert i denne studien. Felles for de store bedriftene, er at de har
jevnlige mater for de ansatte i prosjektene, for eksempel hver maned. Disse kan ha egne
navn og gjennomfares med bestemte agendaer. Tema som typisk tas opp pa disse mgtene
er prosjektrelevant informasjon (plan og fremdrift) og HMS (RUH, dvs rapportere ugnska
hendelser, skadestatistikk, sykefraveer etc.). Mgtene, innholdet og hensikten synes a veere
oppfattet av de unge i de store bedriftene.

De mindre bedriftene har ikke sa systematisert mgtevirksomhet som de store bedriftene
har. Det er ogsa tilfeller av at de intervjuede personene har forskjellige meninger om hvor
ofte ansatte og ledelse mgtes (hvor ledelsen omtaler hyppigere frekvens enn den unge
arbeidstakeren eller kollegaen). | en av bedriftene avholdes det tilsynelatende ikke mgter i
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det hele tatt. Felles for de gvrige av de mindre bedriftene er at HMS sjelden er en fast
post pa de mgtene som avholdes. Noen nevner at HMS tas opp etter behov, eller ved
spesielle hendelser. Andre igjen sier at terskelen er lav for & ta opp HMS-relaterte
spgrsmal i hverdagen, og at en derfor ikke ser ngdvendigheten av & ha det som tema pa de
avtalte mgtene. Dette kan ses i sammenheng med det udokumenterte HMS-fokuset som
ble omtalt i avsnitt 3.3.1. Hvis en skal si noe om tematikk pa mgtene som avholdes i de
mindre bedriftene, er ofte prosjektrelatert informasjon i sentrum. Det vil si informasjon
om fremdrift i eksisterende prosjekt eller planer for nye prosjekt som star for dara.
Mpgtene kan ogsa vaere reint sosiale mgteplasser for de ansatte i bedrifter hvor en ofte
jobber én eller to sammen til daglig.

3.3.3 Tiltak knyttet til helse og arbeidsmiljg

Nar det gjelder bedriftenes fokus pa de ansattes helse, deres fysiske arbeidssituasjon og
helsemessige tiltak, er det flere parametere en kan ”"male pa”. De tre store bedriftene som
har deltatt i undersgkelsen har alle signert 1A-avtalen og dermed forpliktet seg til dens
malsetninger. De tre har ogsa egen fysioterapeut til bruk for de ansatte.

| fem av casene, uavhengig av starrelse, nevnes tilgang til bedriftshelsetjeneste, mens en i
ett av casene omtaler tilgang til ergoterapeut. | fire av casene hgrer vi om at de ansatte er
til jevnlige helsesjekker hos lege/sykepleier/bedriftshelsetjeneste. Det varierer imidlertid
hvem som nevner dette. Kun i ett av tilfellene er det den unge som nevner helsesjekk som
en rutinemessig aktivitet, ellers er dette noe som typisk kommer fra lederniva/HMS-
ansvarlig. | én annen av bedriftene opplyser imidlertid alle de intervjuede i bedriften om
pakrevd helsesjekk ved noen forhandsdefinerte hendelser. Dette er et eksempel pa en
helserutine som er godt kjent i bedriften, og som bade ledelse og ansatte tar serigst.

| to av bedriftene gjennomfares det kartlegginger blant de ansatte. Dette er kartlegginger
som fokuserer pa trivsel og arbeidsmiljg, deriblant risikofaktorer og andre fysiske forhold
ved arbeidet. Tre av de unge arbeidstakerne omtaler dessuten HMS-kampanjer pa sin
arbeidsplass, med for eksempel manedlige tema eller konkrete huskeregler for sikkert
arbeid.

Pa bakgrunn av det fysiske aspektet innen bygg og anlegg er det neerliggende a sparre
hvorvidt ergonomi er noe som det fokuseres systematisk pa i bedriftene. Svaret pa dette
ma sannsynligvis bli nei. Riktignok er ergonomi tema i en av de omtalte
arbeidsplasskartleggingene i forrige avsnitt, og enkelte av intervjuobjektene nevner
arbeidsstillinger som noe som blir tatt opp under rutinemessige helsesjekker. Flere sier
dessuten at bedriftshelsetjeneste eller egen fysioterapeut har hatt kurs eller pa andre mater
informert om hvordan en kan bruke kroppen riktig. Det er likevel vanskelig a se at
bedriftene har et konkret fokus pa a redusere den fysiske belastningen til den enkelte i
hverdagen. Kursene som blir omtalt er i hovedsak teoretisk basert, med muntlig
fremstilling og bruk av plansjer/tavlepresentasjon. Kun i ett tilfelle blir det nevnt at
fysioterapeut har veert ute pa arbeidsplassen, og da med den hensikt & danne seg et bilde
av hva som skal veare tema pa et kurs internt i bedriften. Et par av informantene nevner
tilgang til utstyr som er ment & skulle redusere belastningen for de ansatte, men fokus er
hele tiden pa den enkelte. Det er med andre den enkelte ansatts ansvar & sgrge for at
han/hun ikke arbeider pa en mate som kan bidra til helseskader, og de tiltak som settes
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inn i forhold til denne problematikken fokuserer pa nettopp denne dimensjonen; eget
ansvar. Pa tross av tilsynelatende manglende konkret bedriftsfokus pa ergonomi, er det i
atte av casene noen som — pa direkte oppfalgingsspgrsmal riktignok — utviser et personlig
fokus pa variasjon i arbeidet og ngdvendigheten av & bruke kroppen riktig for & unnga
belastningsskader.

Rammebetingelser for HMS i bedrift — oppsummering

De unge i store bedrifter oppfatter malsetning og fokus til bedriften og blir kjent
med HMS gjennom systemer og HMS som tema i mgter

De unge i mindre bedrifter er mer prisgitt synlige ildsjeler som setter fokus pa
HMS men mgter i liten grad HMS gjennom systematisk HMS-arbeid

Ergonomi er gjort til et individuelt ansvar i alle bedrifter, men de unge i store
bedrifter har i stgrre grad hatt teoretisk undervisning om temaet enn de unge
i sma bedrifter

3.4 HMS praksis

| dette kapitlet s skal vi se pa de unges erfaringer av HMS-praksis, med utgangspunkt i
hvordan de beskriver omgivelsene. Vi skal her ga litt inn pa bruk av RUH og sikker jobb
analyse (SJA), samt hvilken betydning alder tillegges i forhold til HMS-praksis.

3.4.1 Bruk av sikker jobbanalyse og risikovurderinger

SJA og risikovurderinger er to begrep som ofte brukes om hverandre. Samtidig kan
informasjonen fra intervjuene tyde pa at det er en viss forskjell mellom de to. Spesielt i
starre bedrifter er det et begrepsskille, hvor nivaforskjellen er tydeligst:

e Risikovurdering brukes om en mer omfattende vurdering av oppgavene i forkant
eller ved oppstart av et nytt prosjekt. Denne vurderingen foretas pa et hayere niva,
for eksempel av ledelse, HMS-ansvarlig etc. Vurderingen kan ta hgyde for hva
slags utstyr som trengs til prosjektet, og den vil som regel dokumenteres, for
eksempel i en HMS-/eller prosjektplan.

o Sikker jobbanalyse (SJA) brukes om vurderinger underveis i et prosjekt, og som
foretas ved enkeltoppgaver pad bygg-/anleggsplassen. Dette kan dreie seg om
uvanlige eller spesielt risikable oppgaver, eller oppgaver som innbefatter mange
yrkesgrupper samtidig. SJA-er blir som regel utfgrt av de personene som er
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involvert i arbeidsoppgaven, samt formann/leder og vernetjeneste/HMS-ansvarlig.
De fleste bedriftene sier at en SJA skal underskrives av de involverte.

I de mindre bedriftene er bruken av risikovurderinger og SJA mindre formalisert, hvor de
unge forteller at de uformelt gar gjennom og snakker om faremomenter bade i forkant og
underveis av en arbeidsoppgave. Enkelte av dem som ikke Kkjente til noen av begrepene,
refererte til vanlige forhandsregler, slik som én informant sier: ”... sanne ting som du
bare tar vanlige forhandsregler for, for du ser jo ganske fort hva som er hva...”.

Flere av de unge beskrev likevel ugnskede hendelser som hadde oppstatt selv om SJA var
blitt gjennomfart. Arsak i ett av tilfellene ble oppgitt & vaere at den som utfgrte oppgaven
var for uerfaren, mens en i det andre tilfellet skyldte pa forglemmelse og slurv. Som en av
de unge informantene sa:

"Det er ikke mange ting vi vurderer som farlige som vi ikke kjgrer sikker jobbanalyse pa.
Det er kanskje noe som oppstar ved at noe var litt farligere enn vi trodde. Det er som
regel godt planlagt”.

3.4.2 Rapportering av ugnskede hendelser (RUH)

Under intervjuene av de unge og av deres kolleger/ledere har vi spurt om bruken av
rapporteringssystemer for avvik. Et eksempel pa dette er registrering av rapporterte
ugnskede hendelser (RUH). En RUH kan vere alt fra en oppgave som er utfart pa feil
mate, en forglemmelse, utstyr som ligger til fare for andre, manglende bruk av personlig
verneutstyr etc. En RUH kan skrives for egen del (og eget firma) eller pa andre, dersom
for eksempel et samarbeidende firma jobber pa samme sted samtidig som en selv.

Det er typisk de store bedriftene som bruker systemet med RUH. De ansatte har egne
blokker som de noterer pa, og lappene leveres inn til nermeste overordnede, verneombud
eller lignende. RUH-ene blir deretter registrert og systematisert, slik at det er mulig a
kateogrisere hendelsene pa ulike mater; for eksempel i forhold til type hendelser, bedrift.
Systemet kan pa den maten brukes til & "luke ut” bedrifter som har fatt mange RUH i
lopet av en bestemt periode. Samtidig kan det brukes som grunnlag for leering av
hendelser og til a redusere forekomsten av dem.

| de store bedriftene er bruken av RUH en etablert praksis. Dette kommer ogsa til syne
gjennom de unge. De kjenner hensikten til RUH, og de vet hvordan de blir handtert
videre i systemet. Videre ser de unge at RUH-ene blir tatt opp igjen pa HMS-mgter som
holdes i bedriften. Pa kollega-/mellomlederniva kan det imidlertid se ut til at
oppfatningen er noe annerledes. Intervjuene gir eksempler pa at kolleger har mistro til
systemet, for eksempel ved at ledelsen maser om at de ansatte skal skrive RUH, samtidig
som de ansatte ikke ser at det far nevneverdige konsekvenser. Dette henger for gvrig godt
sammen med inntrykket lederne har av at de yngre er flinkere til & skrive RUH enn de
eldre. | et annet tilfelle har oppdragsgiver en ”skjult” rolle. Basen hevder at RUH kun blir
skrevet for smating, slik at oppdragsgiver skal oppleve hay vilje til rapportering, samtidig
som stgrre hendelser av frykt for represalier ikke blir rapportert videre. I samme tilfelle
blir det ikke skrevet RUH dersom bas eller formann oppdager hendelsen — ettersom den
heller blir korrigert pa stedet.
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Noen av de unge nevner tilfeller av premiering for beste eller flest RUH (pa for eksempel
arbeidslaget). Pa lederniva er det ingen som vil paberope seg premiering pr i dag, selv om
det har forekommet tidligere. En HMS-ansvarlig tar avstand fra premiering, ettersom det
ikke far frem sannheten, og derfor virker mot sin hensikt.

De mindre bedriftene bruker ikke RUH. | disse bedriftene omtales avvik vel sa gjerne i
forbindelse med endring av bestilling fra kunde, som for hendelser som kan fare til
skader og ulykker. Hendelser som angar arbeidsutfarelse, farlige situasjoner etc. tas heller
muntlig opp, enten der og da, eller i samtaler/mgter internt i bedriften. Som et
verneombud i en mindre bedrift sa:

Det som jeg selv ser, det tar jeg opp. For faren og, det... sa lite som jeg ser ... (...) Hvis
du da pisker de for mye opp, sa blir du sett pa som en liten politimann som gar og noterer
ting, og da tar ikke folk & gjare feil i mitt naerver heller... Jeg gnsker at det skal veere litt
fritt, at ok, jeg heller hjelper dem i stedet for & lage... ja, notere det pa papir (...) Jeg
ville ikke likt & ha mitt navn pa et papir, at her var avvik. Det virker gjerne litt lgst, men
da ter folk og & vere seg selv, og det er jo meningen at nar man jobber sammen, at du
jobber fritt.

Lederen i en annen bedrift fikk sparsmal om hva han gjgr hvis han ser noen som ikke
jobber sikkert. Dette er hva han svarte:

Nei, da tar jeg jo selvfglgelig tak i det med en gang. For, som sagt, vi har ingen & miste.
Vi er veldig var pa det. Nei altsa, du kan jo ga pa, ja, sikring over trappehull eller ett
eller annet sant noe, og det.. Er det sant noe, sa ma en jo ta tak i det.

Pa videre spgrsmal om bedriften har noen form for avviksrapportering, svarte han at de
noterer avvik hos andre bedrifter som de er engasjert sammen med. For sin egen bedrift
er det imidlertid annerledes:

Men det er klart, at hvis en hos oss mener at han mangler en sikkerhetssele, eller noe
sant, sa ringer han (...) og far fatt i det far han begynner pa jobben. Han driver ikke og
skriver en avviksrapport... Sa han lgser det i praksis, og far det gjort, altsa. Selv om det
godt kunne veert litt mer teoretisk for dokumentasjonen sin del, sa er det ikke det. Vi er
praktikere.

Hvor flinke de unge er til & skrive RUH eller rapportere avvik er varierende. Noen skriver
"blokk etter blokk” med RUH pa egne vegne, mens andre skriver RUH ogsa pa vegne av
andre (for eksempel der hvor kolleger har sprakproblemer, eller dersom den unge er
verneombud). Hvor mye de unge rapporterer henger i stor grad sammen med inndelingen
i bedriftsstarrelse, som er omtalt tidligere i dette avsnittet. | bedrifter som har gode
systemer for handtering av RUH blir flere av de mindre hendelsene rapportert. | mindre
bedrifter fokuseres det mest pa stgrre hendelser. Ser en pa hva de unge sier om
rapportering, kan det imidlertid synes som om snarveier er noe som typisk ikke blir
rapportert. Flere hadde dessuten veert involvert i hendelser som ikke ble rapportert, bade
der de selv var involvert og hendelser som rammet andre. Om pavirkning gjennom
bedriftens rapporteringsrutiner, kan en av de unge brukes som et eksempel.
Vedkommende mener at de som skriver mest RUH, ogsa er de som har mest fokus pa
HMS.
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3.4.3 Unge versus eldre

Holdninger og forstaelse gjenspeiles gjerne i praksis. Slik er det ogsa her i forhold til
kolleger og lederes opplevelse av de unges utfgrelse og praksis med hensyn pa HMS.
Kolleger og ledere beskriver at holdningene til HMS varierer a) individuelt, eller b) etter
alder. En av dem som mente at holdninger var individuelt betinget, uttalte at ’du har
eldre folk som er cowboyer og yngre folk som er cowboyer”. Enkelte hevdet ogsa at
forskjeller mellom grupper kunne uthviskes gjennom strenge regler for HMS pa
arbeidsplassen.

De som beskriver at holdninger varierer etter alder er gjennomgaende enige om at de
yngre har bedre holdninger enn de eldre. De eldre ble betegnet som bade mindre bevisste
og mer slurvete, men som en leder ogsa sa: ’de yngre vil kanskije taffe seg”.

Selv om praksisen beskrives som varierende — rapporterer mange at de unge er flinke. De
er flinke til & jobbe sikkert fordi de gar mer etter boka og er mer opplert i skolen. Som en
bas ordla seg: "De er flinkere til a bruke maske, for det har de lert pa skolen”. Den
samme basen mente samtidig at de unge tar mer snarveier nar det gjelder tunge lgft, og at
de unngdr a bruke tilgjengelige hjelpemidler, fordi det oppleves som tungvint. En annen
sa at de ser pa seg selv som unge og spreke. Flere papekte at de yngre har lettere for a ta
snarveier, men at arsaken til at unge tar snarveier er annerledes enn hos eldre. Yngre tar
snarveier fordi de glemmer seg og ikke forstar konsekvensen av det de gjgr. De mangler
kunnskap og erfaring. Dette kan brukes til & forklare hvorfor de unge er relativt flinke til
a bruke PVU; fordi de har leert det og det beskytter mot de kortsiktige konsekvensene,.
Samtidig kan de la veere a bruke hjelpemidler til lgft, fordi det har langsiktige
konsekvenser som ikke sa lett synes. Ifglge de unge, skyldes de eldres bruk av
hjelpemidler at de har fatt vondt i ryggen.

Flere kolleger/ledere papekte at de eldre ofte vet hva de gjgr og hvilke prosedyrer de
bryter. Dessuten har praksis gjennom mange ar vist at ”det alltid gar bra”. Enkelte hevdet
ogsa at de erfarne generelt var mer slurvete med HMS, spesielt nar det var travelt. Nar det
gjelder arbeidsutfarelsen, ble de eldre omtalt som tryggere, raskere, mer fingerferdige og
bedre pa kvalitet enn de yngre. Under tidspress fant de unge kanskje ikke Igsninger raskt
nok, noe som kunne fare til panikk, mens de erfarne kunne gjere ting raskt og feilfritt.
Nar en ble 40 ar begynte arbeidet imidlertid & ga tregere igjen, mente noen ledere.

De unge pa sin side mente at de eldre ikke var bedre enn dem til & fokusere pa
sikkerheten. De opplevde at de eldre kunne vare mer sluntrete enn de yngre; de var flinke
til & fortelle om HMS, men ikke sa flinke til & vise det i praksis. Som en av informantene
sa:

" ... de unge, vi som tror vi er uovervinnelige vet du... (...) de (eldre) pleier som regel &
vare flinkere med det, men det er jo noen som har gjort det sa mange ganger at de ikke
gidder a gjere det mer, de ser jo ikke at det har skjedd noe med de, det er jo alltid noen
av de ogsa.”

Selv om de unge opplever at det kan veare vanskelig @ kommentere eldre kollegers atferd,
har mange erfart at det er akseptert. De opplever a bli hgrt nar de bryr seg om andre og
irettesetter kolleger. Samtidig sier flere at de selv har tatt snarveier uten at andre har
irettesatt dem, noe som kan indikere at det til en viss grad er akseptert a ta snarveier.
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Flere omtaler imidlertid skjgnn som en del av deres daglige praksis, og det er i enkelte
situasjoner umulig a etterleve krav og regler 100 %. 1 slike tilfeller brukes skjgnn til &
vurdere hva som er sikkert nok”.

| forhold til & bemerke feil eller farlig atferd mente kolleger og ledere at de opptradte likt
overfor unge som overfor eldre. En leder mente at det var enklere & bruke humor overfor
yngre arbeidstakere, men at en matte se an situasjonen. Flere papekte at det av og til
kunne vaere vanskeligere a irettesette en eldre arbeidstaker, og i denne sammenhengen
fremkom en oppfatning av de unge som formbare. Et slikt syn krevde at korrigeringer ble
tatt med de unge umiddelbart, slik at de fikk muligheten til & forbedre seg.

HMS i praksis —oppsummering

De unge i store bedrifter er flinke til & falge oppsatte regler/rutiner som skal
ivareta sikkerheten under arbeidsoperasjoner

De unge i sma bedrifter arbeider mer i henhold til egne HMS-standarder
eller ut fra omgivelsenes forventninger og HMS-fokus

Bruk av rapporterte ugnskede hendelser (RUH)
» Mer utbredt i store bedrifter: Systematisk fgring, registrering og etterbruk
» Mindre bedrifter mer avhengige av tillit. Sma hendelser rapporteres sjelden

Forskjeller mellom yngre og eldre:
« De unge er bevisste, men ser ikke s& godt konsekvenser
« De eldre har erfaring, men slurver mer med sikkerheten

3.5 De unges skadebilde

| dette kapitlet skal vi ga gjennom skadebildet ut i fra de erfaringer og beskrivelser de
unge selv gir. Vi vil farst gjere rede for hva de unge selv har veert involvert i av ulykker.
Videre vil vi se pa nestenulykker (ikke fysisk kontaktpunkt) og hendelser hvor de unge
har veert tilstede, men hvor andre har veert direkte involvert. Til slutt gis det en oversikt
over hvilke arbeidsrelaterte helseplager de unge oppgir at de har.

3.5.1 Direkte involvering i ulykker

De unges direkte involvering i ulykker, der vi med ulykke mener hendelser med et fysisk
kontaktpunkt mellom de unge og ytre objekt, er vist i tabell 5.
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Tabell 5: Skader og hendelser blant de unge arbeidstakerne

Skade/hendelse Arsak Konsekvens Rapportert
Anl |1 | Nei
2 | Nei
BF |3 | Nei
4 | Truffet av systemvegg | Kranfgrer manglet erfaring, Forstuet og forslatt fot. JA
(fikk pa foten) var helt fersk. Sykemelding i to uker
Diverse kutt pa Plaster
hender, og flis i finger
5 | Aluminiumsstang i Manglende sperring pa Smerte JA
ryggen omradet
Falt gjennom Sa bedre ut & ga pa enn det o
isolasjon og ned pa var "Reiv litt”
stillas
6 | Truffetav splittnagle i | Uflaks — de spretter alle veier | Tann knakk JA
munnen
7 | Nei
TBF | 8 | Fortynner i gyet Glemt verneutstyr Sviing NEI
Maling i fjeset Maling skvatt nar han satte
ned spannet - ansvarslgst
9 | Kutt Oppstar lett, ved f.eks. Plaster
skjeering i isolasjon
10 | Stremgjennomgang Observerte ikke kobbertrader | Svidd av muskelfibre JA
(rester av kabler) som sto ; ;
igjen etter gammelt arbeid. Full sjekk (inkl. EKG)
Kobbertradene sto med stram | 0g senere oppfaglgning
pa. : :
Tilpasset arbeid resten
av dagen
11 | Eksplosjon av Blgdende kutt pa hender | NEI

glassdar

Gikk til lege pa eget
initiativ for a sjekke om
noe satt igjen i hodet

Anl = anleggsfag, BF = byggfag, TBF = tekniske byggfag

Av 11 unge er det fire som selv ikke har veert direkte involvert i egen ulykke. Flere har
veert involvert i mer enn én ulykke. Selve hendelsene var knyttet til fallende gjenstander,
stramgjennomgang, kutt (med kniv eller glass som eksploderer) og kjemikaliesprut.
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Ulykkene har hatt varierende alvorlighetsgrad, og har medfart akutte smerter og sviing,
via plastring av kutt, legebesgk til legemeldt sykefraveer. Flere av ulykkene hadde
potensial for a bli alvorligere enn det de faktisk ble.

Kolleger og ledere har blitt spurt om hvordan de oppfatter skadefordelingen mellom unge
og eldre pa sin arbeidsplass. De fleste sier at de ikke opplever forskjeller i skadebildet
etter alder. En hevdet at de unge i sterre grad skadet seg med kniv, mens en annen mente
at stremgjennomgang var mer vanlig blant de yngre enn de eldre. En hevdet at de unge
skadet selve ustyret mer enn seg selv, og at de eldre hadde mer belastningslidelser. Pa
bakgrunn av denne informasjonen har vi i liten grad sett at det har blitt satt noe fokus pa
aldersforskjeller i skadefrekvens eller hendelsestype fra bedriftenes side.

3.5.2 Nestenulykker og indirekte involvering

Nestenulykker eller andre hendelser er beskrevet i tabell 6.

De unge har veert vitne til kuttskade og fall hos andre, fallende gjenstander i omgivelser,
ras, arbeid i lokaler med asbest og kollega som opphold seg i en steinknuser som startet. |
enkelte av tilfellene medfarte hendelsen legevaktsbesgk og sykefraveer for de involverte.
Ett av tilfellene medfgrte endringer i rutinene. Ogsa her hadde ulykkene potensial til  bli
alvorligere enn det de faktisk ble. Enkelte av de unge hadde problemer med & redegjgre
konkret for hva de hadde veert involvert i, og en av dem sa:

”Det er jo egentlig ulykker hver dag, egentlig. Du tenker bare ikke over det for det skjer
en skikkelig galen en. Men det er mye ulykker, vet du. Det er en ulykke hver dag, det er
jeg sikker pa”.

Det varierer hvorvidt ulykkene og nestenulykkene/hendelsene blir forklart med konkrete
arsaker (se tabell 5 og 6). | enkelte tilfeller ble det oppgitt konkrete forhold, som
manglende erfaring og manglende sperring. | andre tilfeller syntes forklaringene a knyttes
til vurderingsfeil (tra gjennom isolasjon, som sa mer solid ut enn det var, eller sette skuffe
for hayt). | nesten halvparten av hendelsene knyttes arsakene til forglemmelser, tabber
eller feilhandlinger, og i ett tilfelle til dumdristighet, der vedkommende som var involvert
ble beskrevet som en ’ulykkefugl’.

Det varierer ogsa i hvilken grad hendelsene ble rapportert videre (til leder, HMS-
ansvarlig, NAV etc.). For en av hendelsene ble det spesifikt nevnt at Arbeidstilsynet
koblet inn i saken. En del av hendelsene ble overhodet ikke rapportert videre, se tabell 6.
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Tabell 6: Nestenulykker blant unge arbeidstakere (selvopplevd eller som vitne)

Nestenulykke/hendelse | Arsak Konsekvens Rapportert
Anl 1 Tann fra gravemaskin Skuffe sto for hayt oppe, og
falt ned da bolten skulle skrus i
klarte de ikke & holde tanna
fast
Kollega inne i knuser Trykte pa feil knapp .
som starter Ny skilting
2 Ulykker hele tiden
BF 3 Kollega snittet sene pé Dumdristighet — ulykkesfugl | Legevakt, JA
langs utsettelse av
fagprave
4 Nei
5 Rullestillas som veltet, Glemte 4 sette pa bein ved Kollega brakk | JA
kollega falt ned 4 meter | flytting handledd
Arbeids-
Baderomskabin som falt | Manglende stropping — tilsynet
fra 7 etasje forglemmelse involvert.
6 Ras som ikke skulle Gjorde som han skulle — NEI, fordi
skjedd kanskje bare en dum tabbe det gikk
godt
7 Nei
TBF | 8 Ting som faller ned ved
siden av
9 Kollega som ofte faller Hopper pa stigen — lerer
ned fra gardintrapp aldri
10 | Asbest-eksponering Fikk beskjed etter pabegynt | Ble trukket ut
arbeid at bygget inneholdt av bygget
Ikke konkretiserte asbest.
hendelser
11 Nei

Anl = anleggsfag, BF = byggfag, TBF = tekniske byggfag

3.5.3 Helseplager

Flere av de unge har ogsa erfaring med egne helseplager pa grunn av arbeidet. Noen har
veert sykemeldt pa grunn av plagene, mens andre har begynnende plager, tendenser. En
oversikt over plagene og potensiell arsak er vist i tabell 7.
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Tabell 7: Helseplager blant de unge arbeidstakerne

Plage Lokalisasjon | Konsekvens Potensiell arsak
1 Senebetennelse | Handledd Alternativt arbeid i en Daglig og over lang tid sla opp og
maned lgsne "klokker” ved forskaling
2 Tratthet Overtid
3 Senebetennelse | Handledd Handleddsbevegelser ved maling
(begynnende)
4 Smerter Skulder Lgfting med feil lgfteteknikk
5 Smerter Skulder Rantgen og behandling Riving og beering av sprinkler med
hos kiropraktor, feil lgfteteknikk
sykemelding i seks uker
6 Smerter Korsrygg, Behandling av kiropraktor, | Skjevt trakk - problemene
bein, knzr innleggssaler forsterkes i jobb

Helseplager de unge forteller om er belastningsskader i handledd, tratthet pa grunn av
overtidsarbeid, begynnende senebetennelse, skulderproblemer og problemer med beina,
knarne og korsryggen pa grunn av skjevt trakk. Det siste tilfellet er ikke en konsekvens
av arbeidet, men plagene blir noe forsterket pa grunn av arbeidssituasjonen. | de
resterende tilfellene knyttes plagene til spesifikke arbeidsoperasjoner i arbeid.

Ser en pa alle hendelser under ett (tabell 5-7), er det kun én informant som oppgir & ikke
selv ha veert involvert i ulykke eller nesteulykke, eller veert vitne til ulykke der andre har
blitt involvert. Vedkommende er blant dem som har muskel-/skjellettplager, der arsaken
kan knyttes til arbeidssituasjon.

Dette skadebildet gir et signal om at de unge er en utsatt gruppe. Ikke alle kan peke pa
konkrete arsaker til ulykkeshendelser, mens noen snakker om “uflaks” og
“dumdristighet”, og gir med dette et bilde av at "det er slikt som skjer”. At sapass mange
unge har muskel-/skjelettplager med inntruffet eller begynnende senebetennelse er sveert
uheldig, selv med et lite materiale som vart. Det er alarmerende at sveert unge personer
opplever slike helseplager sapass tidlig i yrkeskarrieren, og det gker deres risiko for tidlig
utsteting av arbeidslivet senere. At de ogsa i starre grad enn eldre dropper bruk av
hjelpemidler til Igft, forflytninger kan veaere med pa a forsterke dette.

Med tanke pa hva som bidrar til ulykker og helseskader, og hvilke tiltak som eventuelt
kan settes inn overfor disse, vil vi bruke skadebildet som her er vist som grunnlag for
redegjarelsen om de unges risikoforstaelse i neste kapittel.
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De unges skadebilde — oppsummering

Kun én av de unge har unngatt & skade seg selv eller veert involvert i
nestenulykke/veert vitne til ulykke som har rammet andre

Ulykkene som omtales har hatt stort skadepotensial
De unge har varierende forstaelse av potensielle arsaker og konsekvenser
Liten bevissthet rundt aldersforskjeller mht ulykker i bedriftene

Flere av de unge har begynnende helseplager. Dette medfarer stor risiko for
ufarhet og utsteting pa lengre sikt

3.6 De unges risikoforstaelse

Dette kapitlet kan i stor grad knyttes til det foregaende kapitlet om skadebilde og
omhandler det de unge sier om farer de mater i hverdagen, og om hva de selv mener at de
ma regne med av hendelser i bygg- og anleggsbransjen. Kombinert med deres forhold til
begrepet HMS brukes dette til forsgke a gi et bilde av de unges risikoforstaelse.

3.6.1 Beskrivelser av hverdagsrisiko

Arbeidsoppgaver som de unge opplever risikofylte, er i hovedsak oppgaver hvor faren er
lett & observere og enkel & forsta, for eksempel i forhold til arsakssammenheng. De fleste
unge innen byggfag og tekniske byggfag oppgir arbeid i hgyden som risikofylt. | stor
grad er dette knyttet til det a selv falle ned, men det knyttes ogsa til & miste tungt verktay
eller redskap, og til lgse/usikrede gjenstander som faller ned fra stor hgyde. Generelt
nevnes ogsa det & miste kontrollen over verktgy, utstyr eller materialer. Mer fagspesifikke
situasjoner er heising av stgrre enheter, maling i tank, utfordringer tilknyttet arbeid med
strgm, samt arbeid i greft. De som jobber i anleggsbransjen oppfatter farlig arbeid mer i
tilknytning til uoversiktlighet over selve arbeidssituasjonen. Utfordringer kan veere
overheng som raser ved graving, eller & jobbe med stor trafikk rundt seg, bade pa anlegg
og i gatebildet. Steinsprut ble ogsa sett pa som en fare.

Av hendelser de ma regne med i sin bransje, nevner de unge alt fra trafikkulykke og
fallende gjenstander til slag og ulike smaskader (klem, kutt, fall og skrubbsar). En
informant mener at en i hans bransje ma regne med belastningsskader én til to ganger i
aret. Andre er tydelige pa at en ikke skal regne med noe som helst. Kolleger og ledere har
ogsa blitt spurt om hendelser en ma regne med, og de gir i stor grad det samme bildet som
de unge, det vil si at smaskader og kutt alltid vil forekomme. En rarlegger uttalte:
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”Du kan aldri ga gjennom et liv i byggebransjen uten & fa deg en skade. Det er helt
umulig.”

Pa spersmal om hva som er en alvorlig ulykke, er det tre innfallsvinkler som utmerker
seg. De unge fokuserer pa nestenulykker (hendelser som kunne gatt veldig galt,
gjenstander som faller ned), helseskader (besvime, forstue noe, brekke/miste fot eller
arm, kjemikaliepavirkning, dedsfall), eller konsekvenser (oppsgke lege, fraver,
sykemelding, eller behov for oppfglging). Det interessante er a sperre seg om de som
fokuserer mest pa konsekvenser er mer tilbgyelige til & kun rapportere slike hendelser,
mens nestenulykkene gar dem hus forbi?

| tillegg til spersmalene om risikofylte arbeidsoppgaver, hendelser en ma regne med og
hva som er en alvorlig ulykke, gnsket vi a belyse fysiske utfordringer i sammenheng med
sikkerhet. Vi spurte hva slags arbeidsoppgaver de unge ble fysisk slitne av. Svarene kan
kategoriseres i fire grupper: 1) arbeid med store eller tunge materialer/maskiner/verktay,
2) arbeid med armene hevet over skuldrene, 3) ubekvemme arbeidsstillinger (baye seg,
ga pa huk, krype etc.) og 4) gjentatte bevegelser. Enkelte mente dessuten at de ble ekstra
slitne av nye (ukjente) oppgaver. En informant syntes at det a fa "tatt seg ut” pa jobb var
en av fordelene med yrkesvalget. Det var var forhandsoppfatning at arbeid som en blir
sliten av er noe som pavirker sikkerheten, ved at en tar flere snarveier. De unge sier
derimot at det & bli sliten ikke gar utover sikkerheten. Det kan ga utover tempoet, men
ikke kvaliteten. Et paradoks er likevel at de oppgir a jobbe darligere nar de er slitne og at
de mister konsentrasjonen ved slikt arbeid. Konsentrasjonsproblemer kan fere til mindre
oppmerksomhet rundt farlige situasjoner, og pa den maten bidra til et lavere
sikkerhetsniva.

De unge kan etter var mening ha en manglende forstaelse av rekkevidden ved det a bli
sliten pa jobb. De sier selv at det ikke gar utover sikkerheten, men vi sitter igjen med et
inntrykk av at medfalgende konsentrasjonsproblemer har mer innvirkning enn de unge
selv oppfatter. A veere tilstrekkelig uthvilt p& jobb er et kriterium som mange bransjer
holder hgyt, og som ogsa ber gjelde hos arbeidstakere i bygg- og anleggsbransjen.

3.6.2 Opplevd risiko

De unge arbeidstakerne har blitt spurt hva de forbinder med HMS og i hvilke situasjoner
de mgter det. Samtlige omtaler HMS som en integrert del av deres hverdag, det vil si noe
som de mater hver dag. Det kan likevel virke som om de unge forstar HMS fra to ulike
synspunkt. Dette er vare tolkninger av intervjumaterialet, og vi har valgt & kalle dem
barriereperspektivet og risikoperspektivet. Vi vil i slutten av avsnittet bruke disse til &
lage et bilde av de unges risikoforstaelse

3.6.2.1 Barriereperspektivet

De som etter vart synspunkt har et barriereperspektiv pa risiko konkretiserer HMS til &
vaere bruk av personlig verneutstyr, det a ha det ryddig pa arbeidsplassen sin, og det &
jobbe sikkert selv. For denne gruppen er risiko i stor grad kontrollerbar, ved at en selv
kan redusere eller eliminere den ved bruk av personlig verneutstyr og ved a veere
papasselig. Vi opplever at de som uttrykker holdninger i henhold til barriereperspektivet
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er individuelt orientert rundt risiko, ved at de har mest fokus pa sin egen praksis.
Sikkerhet er for dem i mindre grad et felles ansvar. Barriereperspektivet illustreres med
et sitat, hvor en av informantene har svart pa om det er noe arbeid som etter hans mening
er farligere enn andre ting:

”Ja, men hvis du bruker det riktige verneutstyret sa er det ikke det. Det er ikke noe jeg
tenker sa mye pa”.

Utsagnet viser en holdning om at farlig arbeid blir ufarliggjort nar du bruker verneutstyr.
Det betyr at verneutstyr fungerer som en barriere mot at det skal oppsta noe. Det & vare
drillet, det vil si & fa erfaring, og det a laere ble ogsa oppfattet som barrierer, samt det &
veere flere om beslutningene og selve arbeidet. Videre kunne det a veere oppmerksom og
bevisst veare en barriere, noe som ble eksemplifisert av elektrikeren som gjorde en
risikovurdering i forkant av en kobling hvor han planla at stremmen skulle veare pa. | den
samme situasjonen ble det dessuten bestemt at en annen person skulle vaere med under
oppdraget. i tilfelle den som kobler skulle komme til & henge fast i ledningene (ogsa en
form for barriere, men i dette tilfellet knyttet til konsekvens).

3.6.2.2 Risikoperspektivet

De som vi oppfatter & ha et risikoperspektiv ser ut til & vaere mer kollektivt orientert rundt
sikkerhet. De beskriver HMS som helhetlig; noe som handler om trygghet; det & jobbe
uten farer, uten overbelastning og det & ha god trivsel pa jobben. Her inkluderes
omgivelsene i forstaelsen, og risiko omtales som noe “der ute” og som kun til en viss
grad er kontrollerbart. De som har et risikoperspektiv er de som varsler og sier ifra
dersom de ser forhold som de mener er uforsvarlige, og som forventer at andre gjer det
samme:

"Jeg har vart opptatt av & komme hel hjem og de andre og. Jeg trives sammen med dem
jeg jobber med og vil fortsette a jobbe med de.”

"Alt er farlig ved veien. Det er biler overalt. Lastebiler, syklister og fotgjengere. Du ma
ta hensyn til alt... (...)... man ma vere ekstra forsiktig hele tiden...(...)... Det er liksom
det som er sa skummelt, du ma alltid vite hvor de gar nar du holder pa med noe... (...)...
du tenker veldig masse”.

Sistnevnte var opptatt av at han hele tiden var omgitt av risiko nar han arbeidet.
Bevisstheten rundt risikoen bidro imidlertid til at han tok hensyn, og var derfor en
pavirkningsfaktor i positiv retning.

3.6.2.3 Hva kan forklare de unges risikoforstaelse?

Det er viktig & merke seg at barriereperspektivet og risikoperspektivet er noe vi har
konstruert ut fra informasjonen som de unge har gitt i sine intervjuer. Begge perspektiver
gir et bilde av de unges opplevde risiko pa arbeidsplassen.

For enkelhets skyld kan vi her si at risiko er et produkt av bade sannsynlighet og
konsekvens. En arbeidsoppgave som er godt planlagt og hvor de involverte i utstrakt grad
tar sine forhandsregler, kan likevel ha en viss risiko forbundet med seg, dersom
konsekvensen av en feil er svaert stor (for eksempel personskade eller fare for dagdsfall).
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Motsatt kan en “rutinejobb” med relativt sma konsekvenser ogsa innebzre en viss risiko
dersom de involverte verken tar forhandsregler eller bruker verneutstyr. Sannsynligheten
for feil eller skade er her starre.

Hvordan arbeidstakerne opplever den faktiske risikoen, er imidlertid sveert varierende.
Dette vil vi gi noen eksempler pa:

e Enung informant mente at han kjente til risikoen ved arbeidet, og pa sparsmal om
det & ta snarveier (i dette tilfellet; & ikke bruke hjelpemidler ved tunge lgft), sa han
blant annet:

"Jeg tar ikke sanne fryktelige, selvsagte selvskadelige snarveier. Det gjar jeg
ikke”

Kolleger hadde advart mot at denne typen snarvei kunne gi ryggplager pa sikt,
men utsagnet kan tyde pa at han ansa sannsynligheten for ryggplager som sveert
lav. Han trodde ikke at hans atferd ville fare til ryggplager, ergo trengte han ikke
a gjare bruk av hjelpemidler (barrierer).

e Enung informant, som hadde veert pa kurs, sa dette:

"Det er sa mye farer rundt omkring. Nar jeg var pa sann 40 timer kurs i (navn pa
by)... og det er sa mye. Det er overalt”.

Det kan se ut som om kunnskap hadde gkt vedkommendes bevissthet om risiko
pa arbeidsplassen (og ellers). Han var derfor blant dem som beskriver verneutstyr
som en barriere i det praktiske arbeidet, som et middel for & redusere risikoen
(konsekvensene).

Innledningsvis i dette kapittelet (3.6.1) hevdet vi at de unge hadde starst bevissthet rundt
synlige farer. De fleste har et veldig “rett fram” bilde av sin egen arbeidssituasjon.

De kan redegjere for farlige situasjoner som kan oppsta og snarveier de tar. Samtidig
opplever de ikke a jobbe pa en utrygg mate. Dette gjerne fordi de selv mener at de tar de
ngdvendige forhandsregler, som a vere bevisste pa hva de gjar og a bruke verneutstyr.
Nar de er bevisste og observante kan de ogsa ta snarveier av og til. P4 den maten faler de
i liten grad at det medfarer at de jobber mer usikkert. Selve arsakene til at de tar snarveier
eller ikke foglger vernetiltak, som bruk av personlig verneutstyr, er i all hovedsak
forglemmelser, tidspress eller gnske om & utfere oppgavene raskere. Pa spgrsmal om
arsak til at de tok snarveier, nevnte de unge det at oppgaven ble mindre belastende og
fysisk tung, eller bekvemmelighetshensyn, som for eksempel plage med varme.

Personer i arbeidsfellesskapet rundt de unge mener at unge skader seg mer fordi de har
ulik forstdelse av utfgrelsen og konsekvensene av arbeidet sammenlignet med de eldre
eller mer erfarne arbeidstakerne. Dette synet beskrives uavhengig av bransje,
bedriftstarrelse og yrkesgruppe. En bas uttalte dette:

’De unge er ikke sa dype, de tenker bare rett frem og ikke videre”

Flere tilsvarende meninger har blitt uttalt, og en anleggsleder sa:
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Jeg tror ikke de (unge) har sa god forstaelse for a arbeide sikkert som de som har vert i
bransjen en tid, som har sett konsekvensene av & ikke gjgre sann som reglementet sier...
(...) Jeg tror ikke de ser det selv at de utsetter seg selv for fare. De tenker; det hender
ikke meg. Det er den oppfattelsen jeg sitter igjen med”.

Forstaelse av arbeidet i tilknytning til sikkerhet knyttes av samtlige til erfaring. I tillegg
knyttes erfaring til dette med & ha sett og opplevd ting far som viktig for forstaelsen av
hva som er sikkert. Slik det blir beskrevet sa kan det synes som om erfaring gir evne til &
"se” hele oppgaver, adferd og beslutninger i et starre perspektiv. Slik det ogsa ble
beskrevet av en leder — unge ser enkeltoppgaver, eldre ser hele jobben. | denne
sammenhengen ble ogsa en av de snarveiene eller feil som gjerne yngre begikk, forklart
med utgangspunkt at de har en annen forstaelse. Feil og snarvier som unge gjorde kunne
derfor ofte veere ubevisste for de mangler kunnskapen som skal til for & kunne forsta hva
de gjer.

De unges risikoforstaelse — oppsummering
De unge oppfatter risiko ut fra farer som er synlige og enkle a forsta
De unges opplevelse av risiko
« risiko kan reduseres/elimineres ved a ta forhandsregler. Fokus pa eget
ansvar og bruk av verneutstyr
« risiko for hendelser vil alltid forekomme. Fokus pa kollektivt ansvar
og samarbeid om risikoreduksjon
Varierer om de unge fokuserer pa sannsynlighet for eller konsekvens av skader

De unge mangler erfaring og mangler helhetsforstaelse:

e unge ser enkeltoppgaver — eldre ser hele jobben
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4 Diskusjon

Innledningsvis vil vi diskutere de unges forstaelse av egen situasjon og den rammen de
arbeider innenfor. Vi vil videre se resultatene i lys av funn i andre studier. Avslutningsvis
vil vi sammenfatte funnene i studien til en modell, som vi videre vil benytte for a skissere
forslag til tiltak.

4.1 Kunnskap og innsikt i lys av rammebetingelser

Resultatene kan i farste omgang diskuteres ut fra tre forhold: 1) de unges risikoforstaelse,
2) involveringen i arbeidet, og 3) hvordan forskjeller i bedriftenes fokus pa HMS pavirker
den unge.

4.1.1 Risikoforstaelse

De unge arbeidstakerne har god kunnskap om HMS knyttet til det som er konkret og
forstaelig. Det ble i kapittel 3.6 nevnt eksempler pa unge som mente at eventuell risiko
forbundet med ulike arbeidsoppgaver ble eliminert dersom de brukte det verneutstyret
som var pabudt. En slik holdning vil i beste fall fare til at en blir flink til & bruke
personlig verneutstyr (PVU), mens det i verste fall kan fare til alvorlige personulykker pa
grunn av mangel pa innsikt i sin egen arbeidssituasjon. PVU fungerer i denne situasjonen
som barriere, pa lik linje med andre konkrete barrierer, for eksempel sikring og bruk av
stillas.

Det er flere problemer knyttet til en slik holdning. For det farste er reglene for bruk av
PVU svert varierende, og en som kun bruker P\VU som er pabudt av sin arbeidsgiver vil i
mange tilfeller veere for darlig beskyttet i forhold til arbeidsoppgaven. For det andre vil
det ofte veere bruk for mer beskyttelse enn det som dekkes av det som arbeidsgiver eller
arbeidsplass pabyr. For det tredje utviser en slik holdning en mangelfull innsikt i forhold
til risiko som en ikke er beskyttet mot gjennom bruk av PVVU. Intervjuer med omgivelsene
til de unge gir eksempler pa at de unge ofte ikke har innsikt i konsekvensen av ting de
foretar seg. Det er i flere tilfeller snakk om at ren flaks forhindrer enkelthendelser til & bli
alvorlige personskader, slik det blir omtalt i kapitlet om de unges skadebilde (3.5).
Enkelte av de unge som bruker PVU som barriere for omtrent alle farer, kan i neste
setning likevel snakke om arbeid i gamle stiger eller bruk av ukjent utstyr som Kkilde til
skader hos kolleger. For en utenforstaende kan dette synes paradoksalt, mens det for den
det gjelder sannsynligvis er et uttrykk for manglende erfaring. De unge arbeidstakerne vi
har snakket med faller typisk innunder en del av de Kkjente momentene innen
risikolitteraturen. Dette gjelder bade i forhold til helsemessige skader og til
hendelser/ulykker pa arbeidsplassen.

For det farste kan vi si at de unge representerer optimisme pa egne vegne (Weinstein,
1984; Slovic et al., 1978). De gir mange eksempler pa situasjoner hvor ting har gatt galt,
enten for dem selv eller andre de har jobbet sammen med. De kan endatil mene at det er
en del skader en bare ma regne med nar en jobber i bygg- og anleggsbransjen. Likevel gir
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de et tydelig inntrykk av at det ikke er sannsynlig at det rammer dem selv. Eller, som i
eksempelet gitt tidligere, de tror at tiltak som bruk av PVU vil forhindre at de selv blir
skadet. Dersom de mener at de har hgy grad av kontroll, vil de ogsa oppfatte at de selv er
mindre utsatt for skader (Weinstein, 1980).

For det andre, og dette gjelder spesielt i forhold til helsemessige konsekvenser, har de
unge mest fokus pa umiddelbare effekter (Slovic, 2000; Fischhoff et al., 2000). De referer
til eldre kolleger som har fatt ryggproblemer, og som derfor ma ty til ergonomiske
hjelpemidler, mens de selv oppgir & ikke bruke noen form for hjelpemidler for de samme
oppgavene. De tenker ikke pa at det de selv utsetter seg for, kan sette dem i samme
situasjon som deres eldre kolleger om noen ar. De opplever jo ikke at det er smertefullt
na.

For det tredje kan de unge godta & utsette seg for risiko i et kost-nytteperspektiv (Marek &
Sten, 1979). Dersom snarveier de tar farer til at de jobber mer effektivt, samtidig som de
ikke opplever at de blir skadet, kan dette veere a foretrekke. Dette gjelder selv om de
innerst inne vet at snarveien gker skaderisikoen betraktelig. Nytten kan ogsa veere i
forhold til det & bli godtatt pa arbeidsplassen, eller a unnga klager fra kunder. Et eksempel
her er elektrikeren som kobler med strammen pa, fordi de som har sin faste arbeidsplass
pa bygget vil bli vesentlig forstyrret av at strammen faller bort i en liten periode.
Arbeidslaget bestemmer seg derfor for ikke & kutte strammen, men passer samtidig pa a
at to jobber sammen pa oppgaven.

4.1.2 Involvering av de unge

Spredningen i hvordan bedriftene praktiserer mottakelsen av de unge gjenspeiler i
hovedsak to ulike syn: 1) den unge er en fullverdig medarbeider, som kan settes til de
fleste av bedriftens oppgaver, eller 2) den unge har fatt en basiskunnskap fra skolen, som
gir ham/eller hun et grunnlag for videre forming i bedriften. Det er var oppfatning at det
siste synet er dominerende i materialet.

Det varierer i hvor stor grad de unge blir gitt ansvar pa arbeidsplassen. Noen
arbeidsfellesskap praktiserer jevnbyrdighet, det vil si at det er liten eller ingen forskjell i
hva en ung arbeidstaker (leerling) skal utfare kontra en eldre og mer erfaren arbeidstaker.
Andre forteller om gradvis innfgring i ulike oppgaver ettersom kunnskapsnivaet stiger,
eller om arbeidsoppgaver som blir tildelt mer erfarne kolleger dersom tida er knapp eller
resultatet skal veere perfekt pa farste forsgk.

Bedrifter og ansatte synes a ha forskjellig syn pa hva en ung arbeidstaker eller lzrling kan
bidra med nar vedkommende er ny i bedriften. Vare undersgkelser viser at de unge
tilsynelatende har god kjennskap til arbeidet nar de starter i bedrift, men at de formes og
de tilpasser seg bedriftens kultur. Dersom de har leert én teknikk pa skolen og kollegene
utfgrer oppgaven pa en annen mate, er de unge sveert tilbgyelige til & endre sin teknikk i
retning av den som kollegene bruker. Enkelte av de vi har snakket med “’legger bak seg”
det de har lart pa skolen til fordel for den opplaringen de far i bedriften. Dette begrunnes
med at bedriften representerer “det virkelige liv”, mens skolen kun er en teoretisk
introduksjonsarena. Det rapporteres i alle ledd om at det gis rom for preving og feiling
for de som er nye.
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Som ledd i mottakelsen i bedriften er det vanlig at den unge arbeidstakeren gar sammen
med noen i begynnelsen. Noen bedrifter velger bevisst ut de flinkeste ansatte til a ta vare
pa nye, mens andre fokuserer pa hva som er praktisk i forhold til arbeidsdeling; for
eksempel hvem som trenger hjelp akkurat da, eller hvilke arbeidsoppgaver den unge
trenger & fokusere pa. For laerlinger er det leereplanen som styrer dette. Uavhengig av om
fadderen har en formell eller uformell rolle, er individuelle egenskaper vesentlig. Det er
viktig for de unge at de forholder seg til en person som er apen og talmodig, og som den
unge trives sammen med. Dette har stor innvirkning pa leeringsverdien.

4.1.3 Rammebetingelser i bedrift

Nar de unge kommer til bedriften for farste gang, har de tilsynelatende god kunnskap og
opplaering innen HMS, selv om de kan mangle konkret praksis (se 3.2.1). De har ogsa
gode holdninger, som de har ervervet i tida fer de kommer ut i praksis. Ifglge
omgivelsene er de unges holdninger ofte bedre enn hos dem som er eldre. Dersom synet
om at de unge i hovedsak skal formes i bedrift far rade, slik det ble antydet i forrige
avsnitt, kan en dermed risikere a miste verdifull input i bedriftene. En ung arbeidstaker,
som ikke blir oppmuntret til & pavirke med sin kunnskap og sine holdninger, vil
sannsynligvis heller la sin positive innstilling forringes i mgte med mer negativt innstilte
kolleger, som er vant til & gjare tingene pa sin mate.

Her spiller imidlertid bedriften en stor rolle. Vi har i kapittel 3.3 redegjort for hvordan
bedriftenes malsetninger og fokus nar ut til de unge. Store bedrifter har ofte nedfelte
malsetninger og et uttalt fokus pa HMS, noe som de unge lett snapper opp og praver a
leve etter (se ogsa 3.4). En ung arbeidstaker som i utgangspunktet har gode holdninger,
for eksempel fra skolen, vil derfor lett kunne pavirkes videre i positiv retning dersom
bedriftens ledelse gjennom sitt system har lagt til rette for at de ansatte skal arbeide pa en
sikker mate, og gjennom sin opptreden tydeliggjer at de prioriterer og vektlegger HMS.
Dette kan for eksempel skje gjennom systematisk arbeid med risikovurderinger,
oppfalging av ugnskede hendelser og oppfordring til videre rapportering av slike
hendelser.

| sma bedrifter er bildet noe annerledes. De sma bedriftene har i mindre grad nedfelte
malsetninger, og rapportering av hendelser eller bruk av risikovurderinger er
tilsynelatende mye mindre systematisert enn i de store bedriftene. Bedriften kan likevel
ha synlige enkeltpersoner ("ildsjeler”) eller grupper av ansatte som er tydelige i sitt HMS-
fokus, og som setter standard for hvordan resten av de ansatte jobber. En ung arbeidstaker
som intuitivt har et tydelig fokus pa HMS vil derfor ogsa i en slik bedrift bli positivt
pavirket til a jobbe sikkert, selv om ikke bedriften har gode, formelle systemer. Dersom
det i arbeidsfellesskapet ikke er noen som fokuserer pa HMS, samtidig som bedriften
ikke har noe systematisk malsetning eller fokus relatert til sikkerhet, vil den unge
sannsynligvis bli pavirket negativt.

Pa bakgrunn av vare resultater i denne undersgkelsen kan vi derfor si at store bedrifter ser
ut til & veere mindre avhengige av enkeltpersoners innsats, mens sma bedrifter er mer
avhengige av det individuelle engasjementet relatert til HMS. Nar det er sagt, er det for
de store bedriftene veldig viktig at en skaper tillit til sitt HMS-system. Vi har i enkelte
case sett eksempler pa at ledelsens positive fokus har nadd ut til den unge, som iherdig
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jobber i takt med rutinene, mens mellomledere og kolleger er kritiske til om innsatsen har
en hensikt, eller om for eksempel de store hendelsene som blir rapportert virkelig blir tatt
med i statistikken som synliggjeres overfor oppdragsgiver.

4.2 Resultatene setti lys av tidligere funn

Analysene av registerdataene i del 1 av dette prosjektet viste at feil bruk av maskiner og
ustyr og feil utferelse av oppgaven var hovedforklaringer for ulykker hos de yngre, mens
fall og manglende sikring i stgrre grad var ulykkesarsaker hos eldre arbeidstakere
(Hoydal et al., 2007). Resultatene fra denne delen (2b) stagtter opp under skadebildet som
fremkom for eldre arbeidstakere, som i flere ledd omtales som sluntrete med sikring og
bruk av personlig verneutstyr. Dette kan vaere med pa a forklare den sterre andelen fall
blant eldre sammenlignet med yngre. Indirekte kan resultatene om de unges feil bruk av
maskiner/utstyr og feil utfarelse forklares ut fra de unges manglende risikoforstaelse
(3.6.2) og mangelfulle praksis (3.2.1),

Selv om mange ledere synes de unge har for lite praksis med verktegy og utstyr kommer
det ogsa frem at de unge "tar” utstyr og verktgy raskt. Enkelte er likevel inne pa erfaring
og praksis som forklaringsfaktorer for eventuelle skader. Det & fa handfaring med enkelte
verktgy kan ta tid, for eksempel i tilknytning til spesielle verktgy, som hgytrykkssprayte
for maling. Samtidig hevdet flere at unge skadet seg mye med kniv. Resultatene kan ogsa
peke pa at mye av verktgyet unge bruker synes enkelt og handtere og at man derfor
undervurderer i hvilken grad det kan medfere skader. En annen og kanskje minst like
viktig forklaring kan veere at tyngden pa maskiner og verktgy medvirker til skader.
Mange av de unge er enna ikke ferdig utvokst, og ustyret som finnes i bedriftene er ofte
ikke tilpasset unge arbeidstakere. Det kan ogsa tenkes at disse skadene blir sett pd som
uunngaelige, og til og en viss grad viktige i leeringsprosessen.

4.3 Konklusjon

Resultatene i var studie viser at alder i seg selv har mindre betydning, og at de unge
faktisk oppgis & ha god kunnskap og gode holdninger knyttet til HMS. Deres unge alder,
kombinert med liten praktisk erfaring, bidrar imidlertid til at de ikke sd godt ser
konsekvensene av det de foretar seg i ulike arbeidssituasjoner. Lav alder pavirker derfor
risikoforstaelsen pa en negativ mate, det vil si at unge arbeidstakere har en annen
risikoforstaelse enn eldre (se figur 2).

Risikoforstaelsen hos de unge blir direkte synlig gjennom deres sakalte HMS-praksis.
Med det mener vi at deres konkrete handlinger gjenspeiler hvordan de forstar og opplever
risiko som de omgis med i hverdagen. Lav risikoforstaelse kan for eksempel bidra til at
de tar flere snarveier enn eldre arbeidstakere, som gjennom erfaring har sett hvilke
konsekvenser deres atferd har (jf. kapitlene 3.4.3 0g 3.6.2).

-52 -



International Research Institute of Stavanger AS ~ www.iris.no

Oppleering, praksis Bedrift

Alder Risikoforstaelse HMS-praksis

Arbeidsfellesskap

Figur 2: Pavirkningsfaktorer for den unge arbeidstakeren

Det er for gvrig visse faktorer som kan bidra til & gke de unges risikoforstaelse og HMS-
praksis (illustrert med lysebla bokser i figur 2). Ettersom praksis og erfaring ser ut til &
gke risikoforstaelsen (jf. at eldre ser mer konsekvenser av handlinger), er mer praksis, for
eksempel i skolen, noe som kan gjere de unge mer bevisste. Ogsa konkret kunnskap, for
eksempel verneombudskurs, ser ut til & pavirke de unge pa en positiv mate. Dette har vi
sett ved at informanter som er lokale verneombud har en mer bevisst holdning til risiko
enn andre informanter.

Nar det gjelder konkret HMS-praksis, det vil si hvordan de unge i praksis forholder seg til
risiko nar de arbeider, er den i var analyse en direkte konsekvens av de unges
risikoforstaelse. Samtidig er to andre faktorer vesentlige. Bedrifter som har nedfelte
system for & handtere risiko (for eksempel bruk av RUH, og risikovurderinger/SJA) vil,
dersom den unge er godt kjent med systemet, sannsynligvis forme den unges atferd,
uavhengig av risikoforstaelse. Og som en positiv konsekvens, vil slike systemer kunne
tenkes a pavirke den unges forstaelse i positiv retning. Der hvor bedriften ikke har slike
konkrete system, vil arbeidsfellesskapet kunne bidra. De sakalte ildsjelene”, de som
vektlegger HMS pa arbeidsplassen gjennom uformelle kanaler, vil sannsynligvis ha
positiv innvirkning pa den som er ung og fersk i arbeidslivet. Denne faktoren kan
dessverre ogsa sla negativt ut, ved at bedrifter uten konkrete HMS-rutiner og “ildsjeler”
verken bidrar til & gke risikoforstaelsen eller bedre HMS-praksis. Vi vil da kunne se en
negativ sammenheng i figur 2, ved at lav alder og lav risikoforstaelse forsterkes gjennom
lite synlig fokus i bedrift og dertil “darlig” HMS-praksis hos den unge.
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Ut i fra dette ser vi for oss at indirekte skadereduserende tiltak ma rettes inn mot
opplaringen av den unge, organisering av opplearingen, samt organisering av praksis.
Tiltak ma ogsa rettes mot bedrifter, som vi ser har stor innvirkning pa hvordan de unge
tenker og handler i forhold til sikkerhet.

En masteroppgave hvor forfatteren sper hvorfor unge arbeidstakere i bygg og anlegg er
mer utsatt for skader, har flere av de samme konklusjonene som var studie. Den viser til
at de unge har lert gode holdninger til sikkerhet pa skolen, men at de pavirkes av den
eksisterende kulturen i den bedriften de begynner & arbeide i. Oppgaven konkluderer
blant annet med at kampanjer om sikkerhet kan vare nyttige for & na ut til unge
arbeidstakere, og at de virker best nar de unge far "se” ulykker, og ikke kun blir

presentert for enkel informasjon (Isdal, 2008).

4.4  Forslag til tiltak

Tiltak rettet mot unge arbeidstakere er farst og fremst basert pa resultater fra var studie,
som er diskutert i de foregaende avsnittene. I tillegg er det i denne fasen av prosjektet
gjennomfgrt en workshop, hvor representanter fra HMS-forum Rogaland og
styringsgruppa deltok (se kapittel 1 for omtale av disse). De nevnte parter ble forevist
resultater fra studien, og vare forslag til tiltak er derfor utformet i lys av egne vurderinger
og innspill fra diskusjon under nevnte workshop.

Tiltakene omtales i relativt kort form, med en henvisning til hva de begrunnes ut fra:

441 Kampanjer

Var studie har vist at de unge forstar det enkle og synlige. Kombinert med resultater fra
tilsvarende studier og bransjens konkrete erfaringer, bidrar dette til et forslag om a lage
malrettede kampanjer beregnet pa de yngste arbeidstakerne, eventuelt allerede i
videregdende skole. Det er her snakk om kampanjer som kan rette seg spesielt mot
risikotaking i arbeidslivet og mot konsekvenser av slik atferd. Kampanjene kan fokusere
pa hvordan enkelthandlinger kan fa fatale konsekvenser og vise noe av kompleksiteten i
bygg- og anleggsbransjen.

Det er gnskelig at slike kampanjer baserer seg pa sanne hendelser, gjerne representert ved
personer som selv har opplevd ulykker med personskade. Det er ikke ngdvendig & prege
innholdet med “skremselspropaganda”, men legge til rette for at de unge kjenner seg
igjen og blir presentert for virkelige personer som har opplevd noe som har endret livet
deres, fysisk og/eller psykisk.

4.4.2 Samhandlingsarena mellom skole og oppleeringskontor

De unge har tilsynelatende god kunnskap og gode holdninger om HMS nar de kommer ut
I bedrift. Det kan imidlertid se ut som om de mangler ngdvendig praksis. Samtidig
vektlegger bedriftene praksis som det viktigste for gjennomfaring av arbeidet. Videre er
det varierende oppfatning av hva som er ngdvendig HMS-opplering, og enkelte bedrifter
har egne (eller eksterne) HMS-relaterte kurs som nye ma gjennomfgre. Andre bedrifter
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har det ikke, noe som bidrar til forskjeller i kunnskapsniva mellom larlinger i ulike
bedrifter.

En mer enhetlig opplaring av de unge og muligheter for overfaring av bade erfaringer og
behov mellom skole, opplaringskontor og bedrift vil kunne oppnas ved opprettelse av
samhandlingsarenaer for disse. En vil gjennom en slik arena fa satt ord pa hvilke behov
bransjen har for opplaering og praksis, slik at laerlingene er bedre rustet til oppgavene de
far tildelt nar de kommer ut i bedrift. Skolen kan samtidig gi bransjen starre innsikt i den
faktiske opplaringen og kunnskap den unge erverver seg gjennom skolen, slik at de unge
ogsa kan vaere en bidragsyter inn i bedriften. Slike arenaer kan ogsa gi rom for
erfaringsoverfaring ikke minst mellom bedrifter. Det at unge mottas sa forskijellig, synlig
ulik praksis mellom bedrifter og kanskje spesielt mellom store og sma bedrifter. En slik
arena kan bidra til erfaringsoverfgring ogsa mellom disse.

4.4.3 Fadderordninger

Det er i dag ulike fadderordninger i bedriftene, og var studie viser at det utgjer liten
forskjell for den unge om bedriften har en formell eller uformell fadderordning.
Bedriftene har imidlertid varierende krav til hvem som skal fglge opp de unge, og graden
av interne og eksterne kurs for nye og lerlinger avhenger av bedriftsstarrelse og yrke.
Oppleringen kan derfor ogsa bli kun et individuelt ansvar og opp til den enkelte som den
unge blir satt til & jobbe med.

Ettersom de unges risikoforstaelse pavirkes av opplaring og trening, ser vi for oss et
tiltak konkret rettet mot mottakelse av de unge i bedrift, hvor en mottaksordning
("fadderordning™) gjares mer formalisert. Dette kan innebare at den som skal fglge en
ung arbeidstaker har gjennomfart en viss opplearing, som synliggjer behov de unge kan
ha. Innholdet av slike kurs kunne vere knyttet til den faktiske HMS kunnskap de unge
har fra skolen samt gi innsikt i den unges risikoforstaelse ogsa knytte til erfaring og
praksis, samt basere seg pa hva de unge selv sier om gode laresituasjoner. Det kan ogsa
knyttes bestemte krav til hva den unge skal ha av kurs eller opplaering, for eksempel
innen HMS. Pa denne maten vil en kunne sikre at unge/ferske arbeidstakere, uavhengig
av bransje og type bedrift, vil fa noenlunde den samme opplearingen innen HMS.

4.4.4 Tilrettelegging for god praksis i bedrift

Som vist i figur 2 mener vi at bedriften og arbeidsfellesskapet er med pa a pavirke de
unges HMS-praksis. Dette begrunnes blant annet med at de unge er formbare i henhold til
bedriftens malsetninger og fokus. En bedrift som har tydelige HSM-malsetninger og et
sterkt fokus, som gjenspeiles i gode rutiner og krav, vil pavirke de unge pa en positiv
mate.

Et tiltak, som riktignok er sveert generelt formulert, er derfor en henstilling til bransjen og
deres bedrifter om & veare seg bevisst det ansvaret de har i utforming av sin bedriftsprofil.
En tydelig og nedfelt HMS-malsetting og et uttalt fokus fra ledelsens side, kombinert
med et tillitsvekkende system, vil kunne bidra til a gke fokus hos alle ansatte, inkludert de
unge. Bedriften vil samtidig ha sterre mulighet for & utforme egne risikoreduserende
tiltak, og vil sannsynligvis se at skadeomfanget avtar pa sikt. Det er ogsa videre viktig a
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papeke det manglende oppmerksomhet bedriftene synes a ha pa ulykker etter alder. Starre
bevissthet rundt alder kan ogsa gi bedrifter bedre grunnlag for & jobbe malrettet mot
aldersgrupper.
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Vedlegg

Intervjuguide —unge arbeidstakere
Alder:

Kjgnn:

Utdanning (fagleert, ufagleert, leerling):

Fagomrade:

Dersom leerling/faglert hvilke skole to du grunnutdanning?

Hvor lenge har du jobbet/veert i leeretid?

Bedrift (navn):
Starrelse (antall ansatte):
Hvor lenge har du veert i denne bedriften?

Generelt inntrykk av bedriften?

Prosjekt:

Prosjektstarrelse:

Fase i prosjektet:

Hvor lenge har du jobbet pa dette prosjektet?

Generelt inntrykk av prosjektet?

Om noen, hvilke andre faser av prosjektet har du jobbet pa?

Har du noen spesielle inntrykk av dem?

Andre som vil bli intervjuet rundt vedkommende:

Har du tidligere erfaring som er relevant for det arbeidet du utfarer i dag? (Deltidsjobber,
”mekking” i garasjen eller med familie/venner, hobbyer...?)

Hvorfor valgte du a ga i den faglige retningen som du har gjort? (Valgte du bevisst, eller
"ble det bare sann”'?)
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For vi gar skikkelig i gang med intervjuet, har jeg lyst til vite litt om din arbeidshverdag.
Jeg som forsker har begrenset innsikt i hva du gjer pa jobb, hva slags arbeidsoppgaver
du har etc. En innledning om din hverdag kan ogsa hjelpe deg til & fokusere pa dette
videre i intervjuet.

Arbeidshverdag — samarbeid — arbeidsmiljg

Hvordan ser arbeidsdagen din ut? (For eksempel i gar, i dag? dagene like? Forskjeller pa
dagene? Hvordan arter forskjellene seg? Hva foretrekker du?)

Hvilke arbeidsoppgaver/-aktiviteter gjgr du mest av? Hva er spennende/krevende?

Planlegger du selv de arbeidsoperasjonene du skal gjgre? Hvordan foregar
planleggingen?

Har du muligheten til & pavirke det som gjelder din og andres arbeidssituasjon — for
eksempel arbeidsoppgaver, tempo, andre ting?

Jobber du mest alene eller sasmmen med andre? (Hvis med andre; er det stort sett de
samme? Hvem jobber du mest med?)

Noen du trives bedre sammen med enn andre (personer/miljg)?

Hvordan er dere flinke til & gjgre hverandre gode, eller tenker hver og en pa sitt, meg selv
0g mine oppgaver?

Hvordan blir arbeidet ditt verdsatt, far du tilbakemeldinger fra kolleger pa det arbeidet du
utfarer?

Trives du pa jobb? Nar/i hvilke situasjoner trives du best? Nar trives du minst?

Hvordan vil du beskrive dine kollegers relasjon/forhold til hverandre? (Apne, lukkede,
misunnelse, konkurranse, positive, star pa, passer pa hverandre etc.)

Hvordan vurderer du din egen rolle i arbeidsmiljget? Har du muligheter til & pavirke?
Hvordan pavirker du?

Hvordan involverer andre deg i arbeidsmiljget?
Hvordan er ditt forhold til neermeste leder (formann eller lignende)?

Er det noen arbeidsoppgaver som du blir mer fysisk sliten av enn andre? Pa hvilken mate
pavirker dette arbeidet ditt?

Er noen arbeidsoppgaver mer stressende enn andre? Hvordan? Pa hvilken mate pavirker
dette arbeidet ditt?

I hvilke situasjoner opplever du stress? Anser du stress som et problem, for deg eller for
arbeidsmiljget?

Er det forskjell pa prosjektfaser i forhold til hvor travelt det er (tidspress)?
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Har du tenkt pa alder som noe som virker inn pa arbeidsutfgrelsen? Tenker du at du er
annerledes, eller gjor ting annerledes, enn kolleger som er eldre/mer erfarne?

Er det situasjoner hvor du tenker at din alder har innvirkning?

Innledende om HMS

Dette intervjuet handler om HMS i (ev) skolen og pa arbeidsplassen din. Men far vi
begynner & snakke om dette, har jeg lyst til a spgrre deg:

Hva forbinder du med helse, miljg og sikkerhet?
Hvor eller i hvilke situasjoner mgter du HMS (som tema) i din arbeidshverdag?
Opplaering og oppfalging bedrift — fokus pa HMS

Fikk du noen spesifikk opplaring i sikkerhet nar du ble ansatt/kom som larling i
bedriften?

Hva inneholdt denne oppleringen?
Hvordan fikk du denne oppleringen?

Stikkord: Generell innfgring i bedriftens rutiner og systemer for HMS-arbeid, bruk av
arbeidsutstyr, maskiner, verktgy og utstyr, bruk av verneutstyr, arbeidsstillinger og
arbeidsteknikk, potensielle farer knyttet til for eksempel arbeidsmetodikk, materialbruk
spesifikt for bedriften?

Har du fatt tilstrekkelig opplaering i bedriften til & bruke verktgy/utstyr/maskiner, og faler
du deg trygg i bruken av dem?

Er det noen generell HMS-opplaring i den bedriften hvor du jobber, for eksempel
oppfriskningskurs for alle ansatte, opplaring innenfor spesielle tema/grupper av ansatte?
Hvordan foregar denne (frekvens, tema, fokus, deltakelse)?

Er det samsvar mellom generell HMS-opplaring og den opplaringen som du evt. fikk da
du begynte i bedriften? Hvis nei, hvorfor ikke?

Oppfalging:
Har du hatt en mentor/fadder i bedriften?

Hvilken rolle har de hatt, slik du har erfart det? (Jobbet sammen, snakket sammen,
sosialt, tatt med til lunsj?)

Har de veert opptatt av sikkerhet og sikkerhetsoppleeringen i bedriften?

Hvordan har oppfalgingen veert i praksis? Hvem har fulgt opp det sikkerhetsmessige i
forhold til deg og din jobb?

Er det samsvar mellom det du har leert i bedriften og det du faktisk gjgr? Hvorfor/hvorfor
ikke?

Sikkerhetspraksis i bedrift

Kjenner du til at bedrften/prosjektet har en egen HMS-malsetning?
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Har du veert med pa & utfare risikovurderinger eller Sikker jobb analyse (SJA) eller
gjennomgang av disse?

Gjeres det vurderinger omkring hvem som skal utfare spesielt krevende/risikofylte
arbeidsoppgaver?

Er du opptatt av HMS? Hvordan kan dine kolleger merke det?
Er det arbeid som du gjer som er spesielt farlig? Hvordan / pa hvilken mate?

Beskriv det du vil kalle en typisk en farlig situasjon og hvordan den kan oppsta? Ta
utgangspunkt i den erfaring du har og beskriv hva du mener er typiske arsaker til at
farlige situasjoner kan oppsta.

Hva mener du er de sterste sikkerhetsutfordringene hvor du jobber? Hvordan lgser
du/dere disse?

Er det situasjoner hvor du bryter sikkerhetsregler eller vernetiltak og kan du beskrive
disse? Hvorfor gjer du det?

Hender det at du befinner deg i arbeidssituasjoner hvor du fgler at du ikke arbeider pa en
sikker mate? Beskriv disse, hva skyldes det? Kunne noe ha vert gjort annerledes?

Hvis du ser noen farlige forhold, hvordan forholder du deg til dette, hvordan lgses dette i
virksomheten hvor du jobber?

Hvilke typer sikkerhetsutfordringer mater dere nar dere jobber pa sterre prosjekt med
flere aktgrer? Er det andereledes a jobbe slik? Hva er annerledes? Er det forskjell i
utfordringer mellom de ulike typer virksomheter(leverandgr/underleverandgr), mellom
yrkesgrupper?

Hvordan falges HMS opp pa det enkelte prosjekt? Er der forskjeller mellom
prosjektene/bygg- eller anleggsplassene? Hva tror du disse forskjellene skyldes?

Har du mulighet til & pavirke din og andres arbeidssituasjon nar det gjelder HMS?

Er bedriften du jobber i opptatt av HMS? Er dine kollegaer opptatt av HMS? Hvordan
kan en merke det?

Finnes det forskjeller i synet pA HMS mellom grupper av ansatte?

Er det forskjeller i maten en forholder seg til 1)HMS 2) sikkerhet pa i mellom
aldergrupper? (Andre grupper: Stikkord: Mellom yrkesgrupper? Mellom yngre/eldre,
erfarne/uerfarne etc. Hva bestar denne forskjellen i? )

Opplever du at alder har noen betydning for hvilke arbeidsoppgaver du far?

Er det forskjell i hvordan du (og yngre kolleger) og eldre kolleger opptrer eller reagerer
nar det er travelt?

Har du noen rollemodeller pa arbeidsplassen i forhold til sikkerhet /andre ting (noen du
leerer mye av, eller som du ser pa som et forbilde, noen som naturlig leder an)? Hvorfor er
dette en god rollemodell (personlighet, kunnskap etc.)?
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Er det noen du lerer mer om arbeidet enn av andre? Hvorfor og pa hvilken mate?

Har du noen tanker om hvilke betydning det har for sikkerheten & komme bakfull pa
jobb? Konsekvenser?

Hva med & komme beruset?
Er slike ting akseptert, snakkes det om det? Pa hvilken mate?

Er rusproblematikk noe som blir snakket om i virksomheten? Er dette tema som settes pa
dagsorden av virksomheten/ledelsen?

Ulykker og nestenulykker

Finnes det typer av ulykker eller hendelser du ma regne med nar du jobber i bygg- og
anleggsbransjen?

Hva mener du er en alvorlig ulykke?
Har du veert involvert i en ulykke eller nestenulykke?
Kan du beskrive situasjonen/hendelsen?

Hvilke konsekvenser fikk det for deg selv i form av skade, og hvilke konsekvenser fikk
det for andre?

Aktgrer som ble involvert i denne situasjonen?
Hvorfor oppsto situasjonen?
Hvorfor ble nettopp disse aktgrene involvert?

Hvordan ble denne hendelsen handtert av virksomheten i etterkant? Hva foretok
virksomheten seg (formann, nermeste leder, verneombud, ledelse...)?

Ble situasjonen analysert/gransket i etterkant — hvorfor/hvorfor ikke?

Har du veert involvert i en hendelse/ulykke som du mener du burde ha sagt i fra om?

Har du noen (andre) helseplager/problemer som er forarsaket av arbeidet?
Ledelse og organisering

Hva slags inntrykk har du av ledelsen?

Hva er ledelsen opptatt av (prioritering, fokusomrader)?

Hvordan opptrer ledelsen eller naermeste leder nar det er travelt?

Hvordan blir HMS omtalt pa mater (frekvens, fokus)? Er folk opptatt av at HMS blir tatt
opp ma mgtene? Er ledelsen opptatt av det? Hvem er det som blir hgrt? Har du selv tatt
opp noe? Ble du hgrt?
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Hvordan opplever du rollen til verneombud og HMS-ansvarlig? Kjenner du godt til dem
og hva de gjar?

Har verneombud og HMS-ansvarlig tillit hos de ansatte? Er de og den jobben de gjar
respektert?

Tar verneombud og HMS-ansvarlig noen spesielle hensyn til deg og dine jevnaldrende
kolleger?

Opplering og oppfalgning i skolen:

For deg som er eller har vert lerling, har vi lyst til & snakke litt om hvordan det var pa
den videregaende skolen du gikk, om undervisningen, fokus pa HMS etc.

Hvordan trivdes du pa skolen?
Hva var det som gjorde at du trivdes/ikke trivdes?

Var lererne inspirerende? Hvorfor/Hvorfor ikke?

HMS i undervisningen:

Hva syntes du om fokus pa helse, miljg og sikkerhet i oppleeringen i skolen?
Var det noe skolen var opptatt av?

Var leererne opptatt av dette? Hvorfor/hvorfor ikke?

Teoretiske timene/klasseromsundervisningen?

Hva inneholdt oppleeringen?

Stikkord: Generell innfgring i HMS-arbeid, arbeidsmiljaloven, internkontrollforskriften,
innfaring i forskrift om bruk av arbeidsutstyr, annet, innfgring i sikker bruk av maskiner,
verktgy og utstyr, bruk av verneutstyr, arbeidsstillinger og arbeidsteknikk (bruk av
kroppen), potensielle farer knyttet til for eksempel arbeidsmetodikk, materialbruk?

Praktiske gvelser i skolen:

Nar det gjelder maskinbruk, bruk av verktgy og ustyr, arbeidsteknikker etc., fikk du/dere
mulighet til & gve/trene selv?

Fikk dere veiledning underveis knyttet til det & jobbe sikkert nar dere gvde/trente?
Ble det fokusert ogsa pa sikker bruk av maskinene/utstyret/verktgyet?

Hvordan ble sikkerheten ivaretatt i selve praksisen?

Hva skjedde dersom dere ikke jobbet sikkert? Fikk det konsekvenser?

Opplevde dere at dere var tryggemed hensyn pa sikkerhet og var i stand til & jobbe sikkert
I utfgrelsen av oppgavenei praksis? Hvorfor/hvorfor ikke?

Hvordan opptradte leererne, bruke de for eksempel verneutstyr?
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Hvordan opptradte du og dine medelever?

Dersom noen ikke opptradte forskriftsmessig, var det noen sanksjoner?

Skader:

Opplevde du eller noen av dine medelever a bli skadet mens du gikk pa videregaende
skole?

Hva skjedde? Hvorfor skjedde det?
Hvem var involvert?
Fikk det noen konsekvenser? (For laererne, for elevene, for skolen?)

Kobling mellom skole og bedrift (kun for de som er/har vert lerlinger):

e Kunne du bruke det du lzrte pa skolen ute i bedriften? (Hvorfor/hvorfor ikke? —
ikke relevant, for gammelt /annet ustyr pa skolen, fikk ikke nok opplering pa
skolen)

e Er det samsvar mellom det du lerte pa skolen og slik du jobber i bedriften?
Hvorfor/hvorfor ikke?

e Har det veert kontakt mellom din skole og din bedrift fer, under og etter
leerlingeperioden? Hvem var det som sgrget for denne kontakten?

Annet

Er det noe du mener er viktig i forhold til alder, arbeidspraksis, erfaring etc., men som vi
ikke har snakket om?
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Intervjuguide - kolleger

Bakgrunnsinformasjon:

Alder:

Kjgnn:

Utdanning:

Fagomrade:

Ansiennitet i bedriften:

Antall ar som leder/bas/formann/i den jobben du har na:
Naveerende prosjekt:

Prosjektstarrelse:

Fase i prosjektet:

Hvordan ser arbeidsdagen din ut? For eksempel i gar eller i dag? Er dagene like?
Forskjeller pa dagene?

Hvilke arbeidsoppgaver har du?
Hvordan jobber dere sammen f .eks pa dette prosjektet?

Hvordan planlegges arbeidsoperasjonene/oppgavene som skal gjennomfares? Er du med?
I hvilken grad involveres ufagleerte, lerlinger og de yngre arbeidstakerne i denne
planleggingen? | hvilken grad bidrar de og i sa fall pa hvilken mate? Hva kan de bidra
med?

Har de ansatte muligheten til & pavirke det som gjelder din og andres arbeidssituasjon —
for eksempel arbeidsoppgaver, tempo, andre ting? Har du? | hvilken grad gis de yngre
mulighet til & pavirke arbeidsoppgaver, tempo, andre ting?

Er dere flinke til & gjare hverandre gode, eller tenker hver og en pa sitt, seg selv og sine
oppgaver? Har dette betydning for hvordan de yngre blir ivaretatt og inkludert i
prosjektet?

Hvordan vil du beskrive dine kollegers relasjon/forhold til hverandre? (Apne, lukkede,
misunnelse, konkurranse, positive, star pa, passer pa hverandre etc.) Har alder betydning
for hvordan relasjonene er?

Hvordan vurderer du deg selv som rollemodell for de yngre i arbeidsmiljget? Er du med
og pavirke deres adferd? Pa hvilken mate pavirker du adferden deres?

Hvordan vil du beskrive forholdet mellom ansatte og leder? Finnes det uformelle ledere i
den gruppa du tilhgrer? Hvordan pavirker det arbeidet og arbeidshverdagen?
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Har du tenkt pa alder som noe som virker inn pa arbeidsutfgrelsen? Tenker du at du er
annerledes, eller gjar ting annerledes fordi du er eldre enn andre? Tenker du at de yngre
gjer ting annerledes fordi de er yngre?

Kan du beskrive situasjoner der du har erfart eller tenkt at alder/erfaring har innvirkning?

Opplever du at alder/erfaring har noen betydning for fordeling av arbeidsoppgaver?
Settes de yngre til andre arbeidsoppgaver enn de eldre — hva begrunnes det i sa fall i?

Hvordan involveres de yngre arbeidstakerne nar de kommer inn som nye og ferske inn i
prosjektet/teamet/gruppen?

Sikkerhetspraksis
Hva forbinder du med begrepet helse, miljg og sikkerhet?

Kjenner du til at bedriften/prosjektet har en egen HMS-malsetning?Finnes det forskjeller
i synet pa HMS mellom grupper av ansatte?

Finnes det forskijeller i arbeidsutfgrelsen/maten en jobber pa i forhold til HMS mellom
grupper av ansatte?

Stikkord: Mellom yrkesgrupper? Mellom yngre/eldre, erfarne/uerfarne etc. Hva bestar
denne forskjellen i?

Hva mener du er typiske arsaker til at farlige situasjoner kan oppsta? Hvilke arbeid
utfgrer dere som kan veere spesielt farlig?

Er de yngre arbeidstakerne mer involvert i farlige situasjoner en de eldre?

Er de yngre arbeidstakerne involvert i andre situasjoner enn de eldre arbeidstakerne?
Hva er eventuelt arsak til disse forskjellene?

Vurderes alder og erfaring nar man setter arbeidstakere pa spesielt farlige situasjoner?

Er det situasjoner hvor sikkerhetsregler brytes eller vernetiltak ikke gjennomfares?
Beskriv! Er det forskjeller i hvordan yngre og eldre arbeidstakere forholder seg til det?

Hva mener du er de sterste sikkerhetsutfordringene hvor du jobber? Hvordan lgser
du/dere disse?

Hvilke typer sikkerhetsutfordringer mater dere nar dere jobber pa sterre prosjekt med
flere aktgrer? Er det forskjell i utfordringer mellom de ulike typer
virksomheter(leverandgr/underleverander), mellom yrkesgrupper?

Hvis en ser noen farlige forhold, hvordan forholder en seg til dette? Er det forskjeller
mellom de yngre og de eldre her?

Har du mulighet til & pavirke din og andres arbeidssituasjon nar det gjelder HMS? Er det
forskjeller mellom yngre og eldre nar det gjelder i hva de praver a pavirke? Er Det noen
forskjeller i hvem som far gjennomslag. Hva er barrierer for a ikke bli hart?

Oppstar det arbeidssituasjoner hvor du ser at andre ikke arbeider pa en sikker mate? Hva
gjer du da? Opptrer du forskjellig overfor en yngre enn en eldre arbeidstaker? Hvorfor?
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Er det forskjell i hvordan aldersgruppene opptrer eller reagerer nar det er travelt?

Har de yngre tilstrekkelig kunnskap om sikkerhet nar det blir involvert i prosjektene? Hva
mangler de i sa fall?

Har de unge tilstrekkelig med praksis og erfaring i forhold til & bruke det ustyret som dere
bruker her pa plassen?

Er de unge trygge nok pa ustyr, verktay og maskiner til a jobbe pa en sikker mate? Hva
med arbeidsteknikker og riktig bruk av kroppen?

Er det rom for at de yngre har behov for a preve a feile?
Er det variasjoner i hvilke type maskiner og utstyr dere bruker?

Vi har tidligere nevnt de uformelle lederne? Hvordan pavirker det maten en jobber sikkert
pa? | hvilken grad pavirkes de unge av dette?

Har du noen tanker om hvilke betydning det har for sikkerheten & komme bakfull pa
jobb? Konsekvenser?

Hva med & komme beruset?
Er slike ting akseptert, snakkes det om det? Pa hvilken mate?

Er rusproblematikk noe som blir snakket om i virksomheten? Er dette tema som settes pa
dagsorden av virksomheten/ledelsen?

Ulykker og nestenulykker

Finnes det typer av ulykker eller hendelser du ma regne med nar du jobber i bygg- og
anleggsbransjen?

Hva mener du er en alvorlig ulykke?

Har de yngre vart involvert i en ulykke eller nestenulykke pa dette prosjektet?
Hva med de eldre?

Kan du beskrive situasjonene/hendelsene som oppsto?

Hvilke konsekvenser fikk det? Ble noen skadet, du selv eller andre?

Hvorfor oppsto situasjonen?

Hvorfor ble nettopp disse aktarene involvert?

Kunne hendelsen veart avverget dersom vedkommende som var involvert hadde tilhgrt en
annen aldersgruppe eller hadde et annet erfaringsgrunnlag?

Hvordan ble denne hendelsen handtert av virksomheten i etterkant? Hva foretok
virksomheten seg (formann, neermeste leder, verneombud, ledelse...)?

Ble situasjonen analysert/gransket i etterkant — hvorfor/hvorfor ikke?
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Kjenner du til hendelser/ulykker som ikke ble rapportert, men som du mener burde veert
det? Hvorfor ble de ikke rapportert?

Ledelse og organisering

Hva slags inntrykk har du av ledelsen?

Hva er ledelsen opptatt av (prioritering, fokusomrader)?

Hvordan forholder neermeste leder seg til de yngre arbeidstakerne versus de eldre?
Hvordan forholder ledelsen seg til de yngre arbeidstakerne versus de eldre?

Blir det lagt til rette for at de yngre og nye i prosjektene far god nok opplearing nar det
gjelder forholdene i egen bedrift? Er det spesifikk opplering pa bedriftens maskiner og
utstyr?

Hvordan blir HMS omtalt pd mater (frekvens, fokus)? Er folk opptatt av at HMS blir tatt
opp ma mgtene? Er ledelsen opptatt av det? Hvem er det som blir hgrt? Har du selv tatt
opp noe? Ble du hert?
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Intervjuguide - ledere/formenn

Bakgrunnsinformasjon:

Alder:

Kjgnn:

Utdanning:

Fagomrade:

Ansiennitet i bedriften:

Antall ar som leder/bas/formann/i den jobben du har na:
Naveerende prosjekt:

Prosjektstarrelse:

Fase i prosjektet:

Hvordan ser arbeidsdagen din ut? For eksempel i gar eller i dag? /(Er dagene like?
Forskjeller pa dagene? )

Hva er dine spesielle oppgaver som leder?
Spesielle utfordringer med a jobbe sammen i et lag/team?

Hvordan planlegges arbeidsoperasjonene/oppgavene som skal gjennomfares? | hvilken
grad involverer du ufaglerte, lerlinger og de yngre arbeidstakerne i denne
planleggingen? | hvilken grad bidrar de og i sa fall pa hvilken mate? Hva kan de bidra
med?

Har de ansatte muligheten til & pavirke nar det gjelder arbeidssituasjon — for eksempel
arbeidsoppgaver, tempo, andre ting? | hvilken grad gis de yngre mulighet til & pavirke
arbeidsoppgaver, tempo, andre ting?

Er dere flinke til & gjare hverandre gode, eller tenker hver og en pa sitt, seg selv og sine
oppgaver? Har dette betydning for hvordan de yngre blir ivaretatt og inkludert i
prosjektet?

Hvordan vil du beskrive det temaet du selv er leder for (inklusive deg selv) sine
relasjoner og forhold til hverandre? (Apne, lukkede, misunnelse, konkurranse, positive,
star pa, passer pa hverandre etc.) Har sammensetningen in forhold til alder betydning for
hvordan relasjonene er?

Hvordan involveres de yngre arbeidstakerne nar de kommer inn som nye og ferske inn i
prosjektet/teamet/gruppen?
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Hvordan leres de yngre arbeidstakerne opp nar de kommer som nye og ferske? Spesielle
opplaringsprogram, mentor, opplering i teamet, settes sammen med den mest erfarne?

Er det noen rollemodeller pa arbeidsplassen/teamet (noen som lerer bort, et forbilde,
noen som naturlig leder an)? Hvilke type pavirkning har disse rollemodellene - god
darlig?

Sikkerhetspraksis

Har bedriften/prosjektet en HMS malsetning?

Hva gjer du for & oppfylle denne malsetningen?

Hvilke utfordringer har du som leder knyttet til sikkerhet?

Finnes det forskjeller i synet pA HMS mellom grupper av ansatte i ditt team?

Finnes det forskijeller i arbeidsutfarelsen/maten en jobber pa i forhold til HMS mellom
grupper av ansatte?

Stikkord: Mellom yrkesgrupper? Mellom yngre/eldre, erfarne/uerfarne etc. Hva bestar
denne forskjellen i?

Har de unge arbeidstakerne en forstaelse av hva det er a jobbe sikkert?

Hvordan jobber og prioriterer de unge sikkerheten her sammenlignet med de eldre
arbeidstakerne?

Har de yngre tilstrekkelig kunnskap om sikkerhet nar det blir involvert i prosjektene? Hva
mangler de i sa fall?

Hva gjer du som leder for a sikre at de far tilstrekkelig kunnskap?

Har de unge tilstrekkelig med praksis og erfaring i forhold til & bruke det maskiner og
ustyr som dere bruker her pa plassen? Er de trygge pa det & bruke maskiner/utstyr og
verktgy pa en sikker mate?

Hvordan brukes Sikker jobb analyse i arbeidet?

Gis det spesiell opplering pa de maskiner og verktgy som dere bruker her i
bedriften/prosjektet? Hva med det & jobbe riktig med kroppen?

Erfarer du alder som noe som virker inn pa arbeidsutferelsen? Jobber eldre arbeidstakere
annerledes enn de yngre? Hvordan? Hvorfor?

Opplever du at alder/erfaring har noen betydning for hvordan du fordeler
arbeidsoppgaver? Setter du yngre til andre arbeidsoppgaver enn de eldre. Hvorfor? Hva
med spesielt farlige oppgaver?

Er det arbeid dere gjer som er spesielt farlig? Hvordan / pa hvilken mate?
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Hva mener du er typiske arsaker til at farlige situasjoner kan oppsta?

Er de yngre arbeidstakerne mer involvert i farlige situasjoner en de eldre?

Er de yngre arbeidstakerne involvert i andre situasjoner enn de eldre arbeidstakerne?
Hva er eventuelt arsak til disse forskjellene?

Gis det rom for at de yngre har behov for & prgve og feile?

Er det forskjeller mellom yngre og eldre nar det gjelder i hva de praver a pavirke? Er det
noen forskjeller i hvem som far gjennomslag.

Dersom det oppstar arbeidssituasjoner hvor du ser noe i gruppen ikke arbeider pa en
sikker mate? Hva gjer du da? Opptrer du forskjellig overfor en yngre enn en eldre
arbeidstaker? Hvorfor?

Nar dere jobber under tidspress, hvilke prioriteringer gjares, hvordan lgser dere det?
(overtid, snarveier — hvilke type snarveier?)

Hvilke typer sikkerhetsutfordringer mater dere nar dere jobber pa sterre prosjekt med
flere aktgrer? Er det forskjell i utfordringer mellom de ulike typer
virksomheter(leverandgr/underleverander), mellom yrkesgrupper?

Har du noen tanker om hvilke betydning det har for sikkerheten & komme bakfull pa
jobb? Konsekvenser?

Hva med & komme beruset?
Er slike ting akseptert, snakkes det om det? Pa hvilken mate?
Hva gjer du som leder dersom det skjer?

Er rusproblematikk noe som blir snakket om i virksomheten? Er dette tema som settes pa
dagsorden av virksomheten/ledelsen?

Ulykker og nestenulykker

Finnes det typer av ulykker eller hendelser du ma regne med nar du jobber i bygg- og
anleggsbransjen?

Hva mener du er en alvorlig ulykke?

Har de yngre ansatte vert involvert i en ulykke eller nestenulykke pa dette prosjektet?
Hva med de eldre?

Kan du beskrive situasjonene/hendelsene som oppsto?

Hvilke konsekvenser fikk det? Ble noen skadet?

Hvorfor oppsto situasjonen?

Hvorfor ble nettopp disse aktgrene involvert?
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Kunne hendelsen veart avverget dersom vedkommende som var involvert hadde tilhgrt en
annen aldersgruppe eller hadde et annet erfaringsgrunnlag?

Hvordan handtere du som leder denne hendelsen?

Ble situasjonen analysert/gransket i etterkant — hvorfor/hvorfor ikke?

Ledelse og organisering (dersom naermeste leder har overordnet ledelse)
Hva slags inntrykk har du av ledelsen?

Hva er ledelsen opptatt av (prioritering, fokusomrader)?

Hvordan forholder ledelsen seg til de yngre arbeidstakerne versus de eldre?

Blir det lagt til rette for at de yngre og nye i prosjektene far god nok opplearing nar det
gjelder forholdene i egen bedrift? Er det spesifikk opplering pa bedriftens maskiner og
utstyr?

Hvordan blir HMS omtalt pd mater (frekvens, fokus)? Er folk opptatt av at HMS blir tatt
opp ma mgtene? Er ledelsen opptatt av det?

Du som formann, kommer du opp i situasjoner med krysspress — kan du beskrive disse?

Mellom hvem, mellom hva?
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Intervjuguide (tillitsvalgt, verneombud og HMS-ansvarlig)

Alder:
Kjgnn:
Utdanning:

Fagomrade:

Bedrift (navn):
Starrelse (antall ansatte):
Hvor lenge har du veert i denne bedriften?

Generelt inntrykk av bedriften?

Rollen
e Hvor lenge har du veert VO / TV/HMS-ansvarlig.
e Var det noen spesiell grunn til at du ble VO/TV?

e Kan du fortelle litt om rollen din som TV/VO, hvilke oppgaver har du, hvilket
ansvar har du, Har du noen spesielle utfordringer i forhold til rollen din?

HMS-system i bedriften
e Har virksomheten en malsetning for HMS?
e Er ledere og ansatte generelt sett kjent med malsetningen for HMS?
e Er ledelsen opptatt av HMS? Hvordan merkes det?
e Hva med de ansatte i bedriften? Hvordan merkes det?

e Hvordan falger lederne opp at HMS-oppgaver og ansvar blir ivaretatt? Er HMS
oppgaver, ansvar og myndighet beskrevet pa ulike niva? Hvordan? Er dette
dokumentert?

e Hvordan blir HMS omtalt pa mater (frekvens, fokus)? Er ansatte opptatt av at
HMS skal bli tatt opp ma mgtene? Er ledelsen (din) opptatt av det?
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Bruker dere HMS-kartlegginger?  (Hvem deltar, hvor ofte, tema, hvilke
hjelpemidler blir brukt (alt som faller inn under HMS, f.eks kartleggingsredskap;
MAS, arbeidsmiljgkartlegginger), hvilke lover blir brukt i kartleggingen?

Hvordan blir resultatene fra slike kartlegginger fulgt opp?

Hvordan er oppfalgingen etter skader og fraveer. Tanker om langtidseffekter av
skader? Har dere rutiner for oppfelging av ulike typer skader (vet at noen firma
har faste planer for handling ved for eksempel betennelse i arm):

Bruker dere tidsfestede handlingsplaner? Blir det foretatt prioriteringer av tiltak
med utgangspunkt i kartlegging?

Hvordan blir virksomhetens malsetting ivaretatt i handlingsplanen. Hvordan blir
handlingsplaner fulgt opp?

Hvordan behandles avvik fra handlingsplanen?

Hvordan er rutinene for risikovurderinger/ sikker jobb analyser? Hvor og nar
utfgres disse? Hvem utfarer disse? Hva vektlegges ved risikovurderingene?
Hvordan formidles de? fellessamlinger, i perm, av formann osv ?

Bruker dere avviksrapportering? Er avviksregistrering noe som er kjent bade blant
ledelsen og de ansatte? ? Er Hvilke typer avvik rapporteres. Hvordan behandles
awvik i virksomheten ? registreres disse? det forskjell mellom grupper av ansatte
som rapporterer? Er de yngre flinkere enn de eldre eller motsatt andre forskjeller?
RUH — premiering?

Er det ulikheter i bedriften i hva som oppfattes og defineres som et avvik? Hva er
din oppfatning av det?

Er det forskjell mellom grupper av ansatte som rapporterer?

Kartlegges behovet for personlig verneutstyr (PVU) og pa hvilken mate
kartlegges dette?

Er det utarbeidet instrukser for PVU? Eventuelt hvilke? Er disse kjent av de
ansatte? Far de opplearing, evt pa hvilken mate skjer opplaeringen? Brukes PVU?
Hvordan vedlikeholdes PVU?

Hvilken type HMS-opplaring/sikkerhetsopplering finnes i virksomheten?
Hvordan foregar denne (frekvens, tema, fokus, deltakelse)? ( IK forskriften 85,2).
Kurs/opplaering i ergonomi — hvordan bruke kroppen, arbeidsstilling? Hvordan
foregar evt denne opplaringen?

Har virksomheten egen opplearing i HMS for nyansatte? Hva inneholder denne
oppleringen? Hvordan gis denne oppleringen? Hvem har ansvaret? Finnes det
noe tilsvarende for innleid personell? Ergonomi?

Finnes det systemer som fanger opp at eventuelle medarbeidere ikke har fatt
ngdvendig sikkerhetsopplaering?
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Finnes det fadderordning, regel om at alle skal ha en fadder? Hvordan fungerer
denne, hva er fadderens oppgaver? Har fadderen noen oppgaver i forhold til
HMS?

Hva gjer dere for & beholde en arbeidstaker lengst mulig i bedriften (yrket) i
forhold til helse?

Sikkerhetspraksis i bedrift

Hva mener du er de starste sikkerhetsutfordringene og HMS i virksomheten? Pa
hvilken mate arbeider dere med & lgse disse utfordringene? Hva er din rolle?

Finnes det forskjeller i synet p& HMS mellom grupper av ansatte? Stikkord:
Mellom yrkesgrupper? Mellom yngre/eldre, erfarne/uerfarne etc. Hva bestar
denne forskjellen i?

Er det situasjoner hvor du vet at det brytes sikkerhetsregler eller vernetiltak og
kan du beskrive disse? F.eks bruk av Personlig verneutstyr (PVU), Hva er det som
kjennetegner slik situasjoner? Hva tror du er arsakene til at sikkerhetsreglene
brytes? Er det forskjell mellom grupper av ansatte, Yngre/eldre, erfarne/uerfarne?
Hva med farlige situasjoner?

Hvordan fglges HMS opp pa det enkelte prosjekt? Er der forskjeller mellom
prosjektene/bygg- eller anleggsplassene? Samme rutine (oppfalging og praksis)
pa sma og store prosjekter? Hva tror du disse forskjellene skyldes?

Hvilke typer sikkerhetsutfordringer mgter dere nar dere jobber pa starre prosjekt
med flere aktgrer? Er det forskjell i utfordringer mellom de ulike typer
virksomheter(leverandgr/underleverander), mellom yrkesgrupper?

Er det faser i et prosjekt som er mer kritisk ifht skader og ulykkker ? Hvordan
handteres dette ? Hvilke grep gjares ?

Hva mener du er avgjerende for at HMS skal bli mest mulig levende i den
virksomheten du jobber i?

Hvordan sikrer dere at arbeidstakerne felger og leser prosjektplanene
(sikkerhetsrutiner etc)?

ALDER

Ut i fra ditt stasted (rolle) som TV/ VO/ HMS-leder vil vi ogsa stille deg en del spgrsmal
om sikkerhet i tilknytning til alder og erfaring som er hovedfokuset i denne studien.

Er det spesielle utfordringer knyttet spesifikt til de unge arbeidstakerne? Er det
spesielle utfordringer knyttet til HMS/sikkerhet?

Har alder innvirkning pa arbeidsutfarelsen eller hvor sikkert de ansatte utfgrer
arbeidet i denne bedriften?

Har de tilstrekkelig med praksis og erfaring i forhold til HMS nar de settes i
arbeid?
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Har de tilstrekkelig med kunnskap om sikkerhet nar de blir involvert i
prosjektene?

I hvilken grad gir praksis rom for preving og feiling?

Hvordan skjer opplaringen av de unge i praksis? Er det noe fokus pa dette blant
de ansatte og nermeste leder/formann? Hva med opplering i ergonomi
(teknikker, arb.stillinger)?

Ser ledelsen i bedriften de spesielle utfordringene som kan vere knyttet til unge
arbeidstakere?

Har alder en betydning for hvilke arbeidsoppgaver en far?

Hva med spesielt farlige oppgaver — er det noen rutiner/spesiell praksis for hvem
som skal settes til slike oppgaver?

Finnes det rutiner for hvordan de unge arbeidstakerne involveres i bedriften?

Finnes det noen rutiner/praksis for a ta hensyn til dette med alder nar prosjekter
0g oppgaver planlegges?

Er det forskjeller mellom yngre og eldre i maten de forholder seg til en farlig
situasjon pa?

Hvordan er de unge arbeidstakerne i forhold til det & pavirke arbeidspraksis? Er
det flinke til & pavirke og blir de hart?

Er det forskjell i hvordan eldre og yngre kolleger opptrer eller reagerer nar det er
travelt?

Er unge mer involvert i ulykker i bedriften?
Er det spesielle ulykker de er involvert i? 1 sa fall hvilke (ogsa type skader)?
Hva kan veare grunnen til dette?

Gir det at det er unge involvert i ulykkene andre utfordringer i
ulykkeshandteringen enn ellers? Dersom/Nar ulykkene/hendelsene blir analysert i
ettertid tas alder i betraktning i den analysen? Hvorfor/hvorfor ikke?

Er avviksregistrering like godt kjent blant alle ansatte? Er det forskjell mellom
grupper av ansatte som rapporterer? Er de yngre flinkere enn de eldre eller motsatt
andre forskjeller?

Hva syntes du om den kunnskapen som lerlinger eller nyansatte har om helse,
miljg og sikkerhet nar de kommer i fra skolen?

Hvordan er forholdet mellom bedriften og skoleverket?

Trengs det forbedringer? Hvilke grep kan en gjere? Hvor bgr i sa fall disse
forbedringene gjennomfares og hvem skal ta ansvaret for det? Hvordan tar
virksomheten tak i disse utfordringene?
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