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Mia sikrer bedre vilkar
for virksomhedens elever -
og formaliserer demii
lokalaftaler

Som tillidsrepraesentant har Mia Moberg Kristensen og hendes
TR-kollegaer i arevis forhandlet gode vilkar hjem til eleverne
ansat i Everllence. Ved seneste lgnforhandling blev tidligere
guidelines og mundtlige aftaler for farste gang samletien
lokalaftale, der bl.a. sikrer Igntillaeg til alle elever og giver
lettere adgang til overskudsdeling.

Skrevet af SIDST REDIGERET Relevant for dig hvis du er
Sara Schou Holm 22. april 2026

Siden 2018 har Mia Moberg Kristensen arbejdet for, at eleverne
hos Everllence far et ordentligt afsaet i arbejdslivet. Som
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tillidsrepraesentant har hun sammen med sine TR- kollegaer
forhandlet vilkar, der gennem arene har lgftet elevernes
rettigheder, lgn og muligheder pa arbejdspladsen.

Ved seneste lgnforhandling tog tillidsrepreesentanterne pa
ingenigrvirksomheden sammen med HR et afgerende skridt,
forteeller Mia Moberg Kristensen:

"For farste gang blev elevernes vilkar formaliseret og skrevet
ned i en lokalaftale, hvor de gamle guidelines og mundtlige
aftaler nu er samlet. Nu star alt tydeligt og enkelt, og vi har én
feelles aftale, vi alle kan leene os op ad.”

EN VIGTIG FORMALISERING

Nar Mia Moberg Kristensen ser lokalaftalen igennem, bliver det
tydeligt, hvorfor formaliseringen af elevernes vilkar var sa
afgegrende.

"| lokalaftalen henviser vi sd vidt muligt direkte til
overenskomsten. Vi har en elevlgn, som er defineret i
overenskomsten, og sa har vi et aftalt, kontant tillaeg, som
eleverne far oveni. Det ger det langt mere enkelt — og fjerner
en masse diskussioner.”

Samtidig betyder den nye konstruktion, at lokale tillaeg ikke
automatisk udhules, nar elevlgnninger stiger i forbindelse med
overenskomstforhandlinger:

"Pa den made skal vi ikke abne aftalen, hver gang der sker
noget i overenskomsten. Hvis elevignnen stiger centralt, kan



man ikke bare traekke den samme stigning fra det lokale tillaeg,
som vores elever far. Tillaegget star fast, medmindre vi
forhandler det, og HR kan ikke eendre pa det uden at lave en
aftale med os."

S/ERLIGE VILKAR FOR VOKSENELEVER

Det er ikke kun det faste elevtillaeg, som
tillidsrepraesentanterne i samarbejde med HR har faet skrevet
ind i lokalaftalen. Aftalen omfatter ogsa seerlige vilkar for
voksenelever.

"I Funktionaeroverenskomsten star der ikke noget om specifik
mindstelan til voksenelever, men de seneste fire-fem ar har
vokseneleverne hos Everllence faktisk faet det samme som
voksenlaerlinge.”

Mia Moberg Kristensen forteeller, at der i lokalaftalen er
nedskrevet, at lannen for voksenelever dermed er fastsat efter
Industriens Overenskomst § 22 om almindelige
timelgnsbestemmelser, som indeholder
mindstebetalingssatserne for timelgnsarbejde for folk over 18
ar.

| lokalaftalen henvises ogsa til Funktionseroverenskomsten § 3,

stk. 5:

"Det betyder, at lsnnen for voksenelever som udgangspunkt er
fastsat i lokalaftalen, men henvisningen til § 3 stk. 5 dbner op
for muligheden for en arlig lgnsamtale.”



HVIS ELEVERNE IKKE ER UNDTAGET, ER DE INKLUDERET

Et andet vigtigt resultat af forhandlingerne er, at eleverne nu
som udgangspunkt er omfattet af de samme vilkar som
funktionaererne, medmindre de er undtaget specifikt. Det
geelder blandt andet i forhold til overskudsdeling — et omrade,
hvor eleverne tidligere kunne blive glemt:

"Everllence er tysk ejet, og derfor er overskudsdeling meget
normalt. Ofte kommer der i Igbet af foraret eller sommeren en
besked om, at vi far en vis procentdel i overskudsdeling. Men
der har veeret ar, hvor der skulle spares, og hvor eleverne
simpelthen ikke var blevet taget med i overskudsdelingen eller
var blevet glemt.”

Netop derfor valgte Mia Moberg Kristensen og hendes TR-
kollegaer at fokusere pa, hvordan elevernes vilkar kunne sikres
mere grundlaaggende — uden at love noget, virksomheden ikke
nedvendigvis kan garantere hvert ar.

"| stedet for at skrive overskudsdeling direkte ind i lokalaftalen,
har vi sammen med HR faet nedskrevet, at eleverne falger
samme vilkdr som funktionaererne, hvis de ikke er nsevnt
saerskilt. P4 den made er udgangspunktet nu, at hvis eleverne
ikke er specifikt undtaget, sa er de inkluderet.”

ET ANSVAR-OG EN INVESTERING | FREMTIDEN



For Mia Moberg Kristensen er forhandlingerne pa elevernes
vegne vigtig:

"Som tillidsrepraesentanter og virksomhed har vi et stort
ansvar over for de unge mennesker. Det her er maske deres
forste mgde med arbejdsmarkedet, og det kan veere make it or
break it i deres liv. Det er dem, der skal baere samfundet om 50
ar — og det ansvar skal vi vise os veerdige til."

Ifelge Mia Moberg Kristensen har HR baret meget af
formaliseringen af de gamle aftaler og oprettelsen af den nye
lokalaftale, og faelles for bade HR og tillidsrepraesentanterne er,
at de ser et keempe lys i eleverne:

"De bidrager med helt vildt meget. Man kan virkelig maerke,
nar der kommer en ny elev ind i en afdeling, som vil det. De
bringer en masse energi med sig, stiller spargsmal og ser
tingene med nye gjne. | en gammel virksomhed som vores kan
det a&endre dynamikken fuldsteendigt. Det er et staerkt hold, vi
har lige nu — de er mgghamrende dygtige, og de har en helt
reel veerdi for os. Det er der slet ikke nogen tvivl om.”



Medarbejdervalgte i
bestyrelser er afgerende -
Claus Jensen vil have flere
valgt

Medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer er "keempevigtige
for bade virksomheder og ansatte, mener Claus Jensen,
formand for CO-industri. Han vil have flere tillidsvalgte ind i
bestyrelseslokalerne — og peger pa organisering af opstilling
og stemmer som vejen frem.
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Claus Jensen, formand for CO-industri og forbundsformand for Dansk
Metal.

Skrevet af SIDST REDIGERET Relevant for dig hvis du er
Dorthe Kragh 28. april 2026 | FTR | [ TR || maB |

Medarbejderrepraesentation er en del af den danske model.
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Medarbejdernes plads i bestyrelseslokalet er ikke
symbolpolitik, men en central del af den made,
arbejdsmarkedet haenger sammen pa, lyder det fra Claus
Jensen, formand for CO-industri og Dansk Metal, da han talte
pa CO-industris Topmade for medarbejdervalgte
bestyrelsesmedlemmer.

Claus Jensen pegede p3, at medarbejderrepraesentationen er
"keempevigtig", fordi den er staerkt knyttet til den danske
arbejdsmarkedsmodel. Derfor opfordrer han til, at
bestyrelsesposterne lander hos tillidsvalgte.

GOD VIDEN FOR DE TILLIDSVALGTE

"Det kan godt vaere, at jeg fornaermer nogen, men det er
vigtigt, at det er tillidsvalgte, som bliver valgt ind i bestyrelsen.
Selv om der er tavshedspligt, sa giver pladsen indsigt i nogle
forhold, som man gerne ma bruge, nar man skal forhandle lgn.
Du far for eksempel indblik i, om der er udvidelser pa vej, og
om der kommer nogle store investeringer. Det er
baggrundsviden, som siger noget om, hvordan det gar i
virksomheden,"” sagde han.

En undersggelse fra Rockwool Fonden viser, at der kun er valgt
medarbejderrepraasentanter i 20 procent af de virksomheder,
hvor der er mulighed for det. | industrien er tallet lidt hajere,
men der mangler stadig medarbejderrepraesentanter i alt for
mange virksomheder.



EN KLAR PLAN FOR VALGET

Selv oplevede han som ansat pa Lindaveerftet, at det var
tilfeeldigt, hvem der blev valgt. Den holdning tog Claus Jensen
et opger med, da han blev tillidsrepraesentant.

— Laes mere her
(/tema/medarbejdervalgt-i-bestyrelse)

Med en klar plan og teet samarbejde mellem de forskellige
klubber pa veerftet blev den daveerende
feellestillidsrepraesentant og naestformanden i feellesklubben
valgt ind pa de to pladser i bestyrelsen pa veerftet. De rykkede
helt teet pa topledelsen og Meaersk McKinney Mgller med alt,
hvad det medfgrte af viden og indflydelse.

Derfor er hans opskrift at organisere sig ud af tilfeeldighederne
ved at leegge en plan for hvem, man stiller op, og hvem man
opfordrer kollegerne til at stemme pa.

Formalet var at fa faellestillidsrepraesentanten og
naestformanden ind pa pladserne.
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Claus Jensens erfaring er, at det har stor betydning, at
medarbejdernes repraesentanter tegr udfordre ledelsen og stille
de rigtige spargsmal.

"De medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer har
muligheden for at bringe deres ideer i spil og dermed vaere
med til at skabe en sund gkonomi i virksomheden, som kan

give kollegerne en starre bid af kagen ved lgnforhandlingerne,
sagde Claus Jensen.

MEDARBEJDERVALGTE ER EN STYRKE

Han oplever ogsa, at bade bestyrelsesformaendene og
virksomhedsejerne har en interesse i
medarbejderrepraesentationen.

"De er glade for, at der sidder folk "fra gulvet”, som kan veere
med til at spille ind og udfordre ledelsen. Ofte sidder der jo
nogle ejere bagved, som ikke er taet nok pa virksomheden og
den daglige drift til at vide, hvad der egentlig foregar,” sagde
han.

For at understgtte de nuvaerende medarbejdervalgte
bestyrelsesmedlemmer og fa valgt flere ind i de virksomheder,
hvor der endnu ikke er medarbejderrepraesentation,
opfordrede han fagforbundene i bade CO-industri og
fagbevaegelsen generelt til at tage emnet mere alvorligt.

"Vi er nadt til at veere bedre til at understgtte, at der er flere,
der gerne vil stille op til bestyrelserne for medarbejderne. For
ellers gar det kun én vej, og det vil betyde, at vi far mindre



indflydelse, hvilket igen vil betyde, at kollegerne far det
ringere, end de kunne have haft det,” sagde han.



05. Danmarksmester i
samarbejde? Indstil nu!

Lige om lidt er det for sent, sa det er NU, du skal indstille jeres
virksomhed til CO-industris Samarbejdspris 2026, hvis | bare
er supergode til at fa samarbejdet til at kare pa skinner. Se her,
hvordan du gar.

Alle medarbejdere var inviteret med til overraekkelsen af CO-industris
Samarbejdspris 2025.

Skrevet af SIDST REDIGERET Relevant for dig hvis du er
Dorthe Kragh 22. april 2026

Er samarbejdet pa din arbejdsplads i top? Sa er det nu, at du
skal indstille virksomheden til CO- industris Samarbejdspris
2026. CO-industri er igen i ar pa udkig efter en virksomhed i
industrien, hvor trivslen er i top, og samarbejdet blomstrer.
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Sidste frist for indstillinger er 22. maj 2026. S& du kan lige sa
godt sende din indstilling afsted med det samme

KUN TR KAN INDSTILLE

CO-industris Samarbejdspris er en helt saerlig anerkendelse,
som hylder de bedste samarbejdspladser i Danmark. Prisen er
unik, fordi det kun er tillidsrepraesentanter, der kan indstille.
Som tillidsrepraesentant ved du nemlig praecis, hvordan
samarbejdet fungerer i hverdagen og i samarbejdsudvalget..

KRITERIER FOR SAMARBEJDSPRISEN

Nar CO-industri vurderer kandidaterne til samarbejdsprisen, sa
kigger vi blandt andet pa felgende kriterier:

e God kommunikation pa virksomheden

¢ |nvolvering af tillidsvalgte i virksomhedens beslutninger
e Et velfungerende samarbejdsudvalg

e Ettillidsbaseret samarbejde i hverdagen

¢ Arbejde for at skabe trivsel blandt medarbejderne

e Fokus pa uddannelse og udvikling

¢ Involvering af SU i den grenne omstilling

Det er ikke ngdvendigt at opfylde alle kriterier, men det er en
fordel, hvis | har fundet Igsninger, der kan inspirere andre og



maske er lidt utraditionelle.

Nogle ar er det konkrete handlinger eller projekter, der har
sikret en virksomhed prisen. Andre ar er det det lange, seje
treek mod en bedre arbejdsplads, som er blevet belannet med
samarbejdsprisen.

DE FIK PRISEN |1 2025

| 2025 fik Freudenberg Flow Technologies CO-industris
Samarbejdspris (prisoverreekkelsen ses pa artiklens foto), fordi
de har arbejdet strategisk med deres samarbejdsudvalg, sa det
nu arbejder langt mere effektivt med de opgaver, som hgrer til i
et samarbejdsudvalg.

Samarbejdsudvalget er ogsé drivkraften bag en reekke tiltag i
forhold til trivslen pa arbejdspladsen.

| dagligdagen er samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere
staerkt og praeget af gensidig tillid, respekt og
gennemskuelighed.

PRZAEMIEN

CO-industris Samarbejdspris bestar af en statuette, et diplom
og 5.000 kroner, som tillidsrepraesentanterne kan bruge til at
fejre prisen sammen med kollegerne. Alle, der sender en
nominering, deltager desuden i lodtraekningen om fem gange
fem kilo bolsjer til arbejdspladsen.



Indstil din virksomhed nu og vaer med til at fejre det gode
samarbejde!



AMR i
lzerlingeafdeling:
"Leerlinge er forskellige -
behandl dem som sadan”

Hvordan far du det bedste ud af dine leerlinge og passer pa
deres sikkerhed? Kim Jensen har i to artier arbejdet med
lzerlinge i forskellige aldre og med meget forskellige behov. Her
fortaeller han, hvorfor tilgangen til leerlinge skal tilpasses den
enkelte — og hvad han selv har laert undervejs.

Skrevet af SIDST REDIGERET Relevant for dig hvis du er

Sara Schou Holm 22. april 2026
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Nogle leerlinge kommer ind ad dgren som bulderbasser med
fuld fart frem og vil bevise alt pa én gang. Andre mister hurtigt
fodfaestet, hvis presset virker for stort.

Kim Jensen fanger med det samme, om han star over for en
lzerling, der skal holdes lidt igen, eller om han mgder en, der
har brug for et lavere tempo.

Som svend og arbejdsmiljgrepraesentant i lzerlingeafdelingen
hos Baettr gennem to artier, har Kim Jensen mgdt spaendet
massevis af gange. Og erfaringen har laert ham én ting: Man
skal forsta leerlingene, fer man finder ud af, hvordan man bedst
laerer dem om bade faget og det gode arbejdsmilja.

DE HELT UNGE LZARNINGE

Nar Kim Jensen arbejder med leerlinge, deler han dem typisk
op i to kategorier: de helt unge og de lidt aldre. Umiddelbart er



forskellen defineret af alder, men for Kim er det laerlingenes
behov, der ofte er forskellige:



Kims rad: Den gode introduktion om arbejdsmilje
for laerlinge

1. Fokusér pa en intro i sma bidder

"Nar en leerling starter, gar vi en runde pa hele fabrikken. Vi
har en blad start. Vi "kraner” noget op og ned og karer stille
og roligt rundt med emnet, s leerlingen bliver fortrolig med
kranen. Senere bliver der bygget mere og mere pa, og
pludselig skal de lzere at kare en stabler. Vi seetter leerlingene
ind i det hele og bliver ved at bygge pa - ikke noget med 'bla
bla bla’ og sa hurtigt videre til det naeste. Nar laerlingene skal
laere noget nyt, glemmer de halvdelen igen, sa det handler om
at ga frem i et langsomt tempo.”

2. Fokusér pa den mentale trivsel

"Gennem leeretiden er det vigtigt at give lserlingene en masse
viden om bade faget og om arbejdsmiljg. Men det er lige sa
vigtigt at maerke efter, om lzerlingene har det godt, og om de
trives — for hvis de ikke ger, sa far de ikke maksimalt udbytte
af uddannelsen.”

3. Kombinér unge og ldre laerlinge

"Lad de unge og de aldre leerlinge ga sammen, for de leerer
pa tvaers af deres alder. Det gaelder bade alt det faglige og alt
det, der handler om sikkerhed."”

4. Leer leerlingene at sige fra

"Det er vigtigt, at alle ter sige til hinanden, hvis de har glemt
sikkerheden. Vi havde pa et tidspunkt en lzerling, som havde
enormt sveert ved at sige noget, hvis han sa en kollega, som
baksede med sikkerheden. S& sagde jeg til ham: 'Men det skal
du gere — du bliver nadt til det’. Sa gik vii gang med at ave.




“Der er stor forskel pd, hvad der hjzelper de helt unge laerlinge
og de lidt eeldre i forhold til at blive dygtigere, og derfor er det
vigtigt, at jeg tilpasser min tilgang til dem frem for at behandle
dem ens.”

For Kim Jensen er der nogle saerlige karakteristika ved de
unge leerlinge, som kommer i lzere lige efter folkeskolen:

"De vil jo meget gerne vise, hvad de kan — der er fuld fart pa,
og det er fedt. Men jeg er nadt til at f& dem til at falde lidt ned
og ikke lave alle mulige overilede ting. Det er vigtigt for dem at
vise, at de kan arbejde hurtigt, og at de kan fa tingene til at
ske. Ofte er jeg n@dt til at vaere sadan: 'Slap nu lige lidt af, vi
skal ogsé have gjort det sikkert'”

Leerlingenes attitude har indflydelse pa den made, som Kim
Jensen taler til og generelt tilgar dem pa:

"De fleste af dem kan jeg godt tale ret skrapt til, for de kan
godt tale det. Nogle gange skal de holdes i grerne, og samtidig
kan jeg godt pace dem lidt frem."

DE LIDT ALDRE LARLINGE

Med de lidt eeldre lzerlinge er sagen en anden:



"Flere af de lidt aeldre har forskellige bogstavkombinationer,
som kan veere sveerere at handtere, sa der er det vigtigt, at vi
ser grundigt pa hver enkelt leerling. Typisk skal jeg ikke haeve
stemmen, og jeg skal snakke meget, meget paent til dem, for
ellers gar de hjem.”

Men ifglge Kim Jensen skal man ikke tage fejl af de lidt sldre
leerlinge:

"Hvor de helt unge fiser rundt, sa gar de lidt aeldre nogle gange
langsommere til vaerks, og sa kan det se slgvt ud og ligne, at
der aldrig kommer til at ske noget. Men hold kaeft, de kan have
nogle gode hoveder, vaere smadderdygtige og fange det hele
lynhurtigt. Man skal passe p3, at man ikke tager fejl af folk,
fordi man far et forkert farstehandsindtryk.”

DE DARLIGE AR

| dag beskriver Kim Jensens laerlinge ham som bade
humoristisk, varm og som en, der kan se lige igennem dem,
nar de har det sveert. Men ifglge Kim Jensen selv har tidligere
tiders leerlinge ikke mgdt samme vellidte svend og
arbejdsmiljgrepraesentant:

"Da jeg var herude som svend i starten, var jeg alt for streng.
Det var et hardt miljg dengang, og jeg var god til at rabe og
skrige. Jeg kunne godt genkende mig selv i noget af det, jeg
sa i fijernsynet (programmet "Bare en lortelaerling” pa DR, red.).
Jeg er virkelig flov over mange af de ting, jeg har lavet, og
hvordan jeg har behandlet laerlingene.”



Kims rad: Bliv en bedre AMR for dine lzerlinge

1. Pres kun dem, der kan tale det

"Der er stor forskel pa leerlinge, og jo bedre man leerer sine
lzerlinge at kende, jo bedre bliver man til at maerke, hvordan
man kan udvikle den enkelte.”

2. Tag kurser

"Gennem din fagforening kan du finde masser af relevante
kurser for arbejdsmiljgrepraesentanter, som kan handle om alt
fra at gennemskue stress hos kollegaer til at styrke den
mentale trivsel.”

3. Skab plads til brok

"Man ma gerne brokke sig, men det er vigtigt at have styr pa
sit brok. Hvis laerlingene har noget kritik, skal de vaere sikre i
deres sag, for de laver rav i den. Men vi vil alle gerne have en
mere sikker fabrik, s& de skal huske at brokke sig, hvis der er
grund til det.”

4. Brug en sparringspartner

"Jeg har en tidligere sikkerhedsmand herudefra som
kammerat, og han er rigtig god at snakke med. Jeg bruger
ham rigtig meget til at komme af med mine frustrationer og til
at hgre hans perspektiv. Det er rart at have en som ham, hvor
vi kan ga ret dybt ind i det hele og sparre sammen, og hvor
det ikke kun er fodbold eller 'hvor mange @l skal vi have?'”

5. Husk den gode opfarsel

"Leerlingene kommer til at opleve udfordringer undervejs i
deres uddannelse. Som arbejdsmiljgrepraesentant skal vi ikke




Men for omkring ti &r siden skete der en raekke vendepunkter
for Kim Jensen:

"En laerling gav mig en kaeempe skideballe, og den blev jeg jo
nadt til at tage til mig, fordi jeg ikke havde lyst til at blive set pa
som en tyran. Der var ogsa en anden laerling, som helt roligt
fortalte mig, at jeg var ngdt til at snakke pa en anden made,
fordi tonen generelt var for hard, og jeg bandede og svovlede
for meget.”

Gennem opsangene og reaktionerne fra leerlingene fik Kim
Jensen gjnene op for, at det vigtigste hverken er faget eller
virksomheden, men i stedet leerlingenes ve og vel:

"Jeg havde en kvindelig laerling dengang. En dag, hvor det gik
for langsomt, s& var jeg sadan: ‘Nu ma du fandeme
edderhyleme til at komme i gang’. Lige pludselig stod hun og
greed nede i det ene hjarne, fordi hun abenbart havde
kaeresteproblemer. Der taenkte jeg: ‘Arh o.k., nu mé jeg sgu
ogsa lige tage mig lidt sammen - det betyder nok heller ikke sa
meget, at det her ikke bliver faerdigt’. For det var jo aldrig
meningen, at hun skulle sta og greede.”

DE GODE AR

Nar Kim Jensen skal beskrive sig selv i dag, er han langt mere
afslappet end tidligere. Det har blandt andet fart til en



erkendelse:

"Det vigtigste er, at leerlingene har det godt. De skal nok opleve
rigeligt med udfordringer undervejs i deres uddannelse, men
det er vigtigt, at det ikke er os svende eller
arbejdsmiljgrepraesentanter, som skaber problemerne.”

Ifalge Kim Jensen far afdelingen lige sa meget — hvis ikke mere
— ud af leerlingene, nar de bliver behandlet ordentligt. Derfor
har han ogsa et rad til andre arbejdsmiljgrepraesentanter:

"Opfer jer ordentligt. Det kan give mening at veere hard og
kontant, hvis man vil presse sine leerlinge og fa det bedste
frem i dem — men kun hvis de har psyken til det. Ellers bliver
hverdagen et helvede for bade laerlingen og den svend, der
ender med at ga rundt og vaere gal. Det lille udbytte er ikke det
veaerd. Om de far 12, 7, 10 eller 4 i karakter kan jo veere lige
meget et eller andet sted. Det handler mere om, at mennesket
bag har det godt.”



Fra22tilO
arbejdsulykker med
fraveer: Sadan fik HMF
Group stoppet ulykkerne

HMF Group har skabt en markant staerkere sikkerhedskultur
ved at give medarbejderne ansvar, stemme og konkrete
vaerktgjer til selv at drive forandringerne. Resultatet er et
arbejdsmilja, hvor adfaerd, dialog og feelles lgsninger star
centralt — og hvor antallet af arbejdsulykker er styrtdykket.

Skrevet af SIDST REDIGERET Relevant for dig hvis du er

Sara Schou Holm 22. april 2026
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"Hvis han er sddan en pylrerav, kunne han jo bare veere gaet
hjem."

Den daglige sikkerhedsleder kigger fra Kim Lisbjerg og videre
hen mod svejserkollegaen, som er blevet klemt mellem en
robot og en vaeg. De to kollegaer havde ellers ventet pa
lederen og hans reaktion, fordi der dengang ikke var en
egentlig procedure, nar der skete arbejdsulykker.

"Sadan var det bare dengang for leenge siden, for arbejdsmilja
var et ngdvendigt onde,” husker 62-arige Kim Lisbjerg tilbage.
Han har veeret arbejdsmiljgrepraesentant pa HMF Group de
seneste 20 ud af sine 37 ar pa virksomheden.

"Ved ulykker i dag er det fuldkommen anderledes. Nu s@rger vi
for, at medarbejderen kommer pa hospitalet eller skadestuen.
Bagefter gar vi i gang med at vidensdele og skrive alt ned:
Hvad er der sket? Hvorfor skete det? Er det de rigtige
veerktgjer, vi bruger? | dag bliver der taget helt anderledes
hand om medarbejderen, end der blev i gamle dage.”



HMF Group Kim og Joels gode rad til endnu
bedre sikkerhed

1. Ros kollegaerne, nar de ger det godt

"Alle mennesker vokser af ros. Er der kollegaer, som altid
husker sikkerhedsbrillerne, inden der skal slibes, eller som pa
anden vis seetter sikkerheden fagrst? S& husk at rose dem for
deres indsats.”

2. Tag hensigtsmaessigt imod nye medarbejdere

"Nar der starter nye medarbejdere, er det vigtigt, at de
kommer godt fra start: Tag en snak med kollegaerne om, at
alle bidrager til, at den nye far de gode vaner og arbejder
rigtig fra start — ingen skal traenes i unoderne.”

3. Styrk WIIFM

""What is in it for me?' — forklar kollegaerne, hvorfor sikkerhed
og et godt arbejdsmilje er sa vigtigt for dem helt personligt.
Nar mennesker kan se en personlig gevinst og kan se
fornuften i det, er det nemmere at fa dem til at sendre
adfaerd.”

4. Fejr jeres succeser

"Fejring er en god anledning til endnu bedre
kollegafaellesskab. Har | haft et vist antal dage uden
arbejdsulykker? Eller har | faet noget nyt veerktgj, som gger
jeres sikkerhed? Fejr det!”

5. Bliv ikke sur

"Bliv ikke sur, hvis din kollega igen-igen-igen glemmer
sikkerhedsreglementet, selv om du har mindet ham om det
flere gange. Forsgg at bevare roen og har i stedet, om der er




FENDRET ADFARD SKABER FARRE RISICI

De seneste ar har HMF Group haft stort fokus pa sikkerhed,
hvilket har resulteret i et markant fald i arbejdsulykker med
fravaer: | 2022 registrerede virksomheden 22 LTl'er (ulykker
med fraveer, red.), i 2023 var der 12, i 2024 to, og i 2025 var
der kun en enkelt.

Joel Kjellander er HSE-manager ved den aarhusianske
kranproducent og har det overordnede ansvar for sikkerhed.
Ifalge ham skyldes faldet i arbejdsulykker blandt andet en
malrettet indsats for at eendre medarbejdernes adfaerd:

"Hos os er der mange manuelle processer, hvor der skrues,
bores, hamres og samles. Da vi ville nedbringe antallet af
arbejdsulykker, matte vi derfor se pa vores adfaerd: Nar vi
arbejdede, skulle vi teenke os endnu bedre om og vurdere hver
enkelt situation for at afgere, om den kunne veere farlig.”

Derfor indfarte HMF Group risikovurderingskort, som bade
funktioneerer, timelgnnede og ledere blev treenet i. Traeningen
har isaer handlet om at leere at identificere potentielt farlige
situationer, forteeller Joel Kjellander:

"Ingen gar over vejen uden at sikre sig, at der er fri bane, og
alle med bgrn har lagt en hand i ryggen pa et barn, der er ved
at gynge. Vi foretager risikovurderinger hele tiden — nu skulle vi



bare have den samme refleks ind pd arbejdspladsen: 'Er det
smart, det vi gar her?’. Pa den made havde vi en formodning
om, at vi kunne undga rigtig mange ulykker.”

Alle medarbejdere hos HMF Group har faet udleveret et
risikovurderingskort, som de kan have med sig i Igbet af
arbejdsdagen. Kortet viser et farveinddelt skema med tal fra 1
til 25 - jo hgjere tal, jo starre sandsynlighed for ulykke med
mere alvorlig konsekvens. Ifglge Kim Lisbjerg har kortene haft
en tydelig effekt, fordi de har skeerpet medarbejdernes blik for
risici:



Kontrolcirklen

Hos HMF Group bruger de Kontrolcirklen som et vaerktgj til at
skabe overblik og fokus i pressede situationer, sa det bliver
tydeligt, hvad der faktisk er muligt at gere her og nu. Den
viser, hvad vi kan kontrollere, hvad vi kan pavirke, og hvad vi
skal give slip pa — og bruges til at styre vores energi derhen,
hvor den faktisk gaer en forskel.

lllustrativt bestar Kontrolcirklen af tre baner:
Den yderste rade:

Den illustrerer alt det, vi ikke har kontrol over eller indflydelse
pa, og som vi derfor ikke kan andre. Det kan for eksempel
veere, at en kollega pludselig er syg, at en maskine gar ned,
eller at der kommer en hasteordre udefra.

Den midterste gule:

Den illustrerer alt det, vi har indflydelse pa og kan pavirke —
men ikke kontrollere fuldt ud. | eksemplet fra far kan det fx
veere, hvordan opgaverne fordeles, om man kan fa assistance
fra en anden afdeling, eller om man kan justere raekkefglgen
pa dagens produktion.

Den inderste grenne:

Den handler om os selv og det, vi 100 % kan kontrollere. Det
geelder fx vores egen prioritering, hvordan vi kommunikerer,
hvordan vi handterer presset, og hvornar vi siger til og fra.

"Nar jeg har traenet gutterne i kortene, sa vender de tilbage og
siger: 'Kim, ved du hvad? Vi har godt nok gjort det sddan her i



mange ar, og der er ikke sket noget, men vi kan jo godt blive
enige om, at det mange gange er held.”

Ogsa i forhold til veernemidler og arbejdsulykker har
risikovurderingskortet haft en effekt, fortaeller Kim Lisbjerg:

"Far brugte vi slet ikke briller. Nar vi bleeste eller sleb, var det
bare sadan, vi gjorde. Mange sagde: 'Det har jeg gjort i arevis,
der sker ikke en skid." Men s& begyndte folk faktisk at bruge
goggles, slibebriller og skaerm. Sma, simple ting. Og vi gik fra
ni gjenulykker til ingen pa et enkelt ar.”

Risikovurderingskortet har ogsa haft en anden god effekt: Det
bliver brugt som lgfteveerktaj over for ledelsen, nar
medarbejderne gnsker bedre arbejdsforhold, fortaeller Kim
Lisbjerg:

"Kollegaerne er glade for, at de nu har et konkret tal, de kan ga
til mester med: 'Vi star i den her arbejdssituation, og nar vi
kigger pa kortet, kan vi se, at risikoen for en ulykke er hgj. Kan
vi gare det pd en anden made? Er der noget udstyr, vi kan
bruge?' P4 den made kan de lgfte sagen opad i systemet og
vise, at der er behov for ressourcer eller investeringer.”

MEDBESTEMMELSE @GER MOTIVATION

Da Joel Kjellander startede pa HMF Group, stod én ting hurtigt
Klart: Hvis sikkerhedsarbejdet skulle rykke sig, skulle
medarbejderne ikke bare informeres — de skulle involveres:



"Ofte kan vi mennesker have tendens til at ville have fokus pa
alt og saette flere skibe i sgen, end vi egentlig kan handtere, og
sa sker der ikke noget som helst. Det var derfor vigtigt fra
start, at vi fik gjort det, som vi sagde, at vi ville gare. Ellers
bliver medarbejderne selvfalgelig frustrerede.”

Derfor begyndte Joel Kjellander med at Iytte til
medarbejdernes egne oplevelser og irritationer — bade om
sikkerhed og om sma ting i hverdagen:

"Nogle gange var det sma og simple ting, der fyldte rigtig
meget i folks hoveder. Det kunne veere at fa flyttet en
brandslukker fra et sted til et andet — noget, de maske havde
keempet med i arevis, men ingen havde gjort noget ved og
stadig snakkede om. Sa kunne jeg sige: 'Fint, sa flytter vi den.’
Det var maske ikke sikkerhedsting, vi laste, men det var
lavthaengende frugter, som gjorde, at medarbejderne fik en tro
pa, at nar de siger noget, sa sker der ogsa noget.”

Da den tillid var pa plads, blev naeste skridt at give
medarbejderne starre indflydelse pa de egentlige
sikkerhedslgsninger og derigennem skabe motivation.



"Det skal ikke vaere min agenda, som skal trumfes igennem -
det skal veere en lgsning, der fungerer for dem, der arbejder
med den til daglig. Det kan godt veere, det er mig, der saetter
en given ting i gang, men det skal veere AMR'erne eller
medarbejderne, der finder Iasningerne. Medbestemmelse giver
motivation.”

Nar medarbejderne selv definerer tiltagene, bliver lgsningerne
samtidig mere relevante i praksis.



"Hvis der er en arbejdsproces, hvor nogen er kommet til skade
ved at sla sig selv over fingeren, s& kunne jeg godt komme og
sige 'Vi laver en procedure pa den her made'. Men jeg aner jo
ikke, hvad processen gar ud pa. Sa det er langt bedre, hvis det
er Kim, en medarbejder eller en leder, der normalt star ved
processen, og som derfor finder de gode forebyggelsestiltag.”

NAR ULYKKEN ALLIGEVEL ER UDE

HMF Group havde sidste ar 21 arbejdsulykker, men uden
fraveer, og efter hver enkelt ulykke sasttes en
standardprocedure i gang, fortaeller Joel Kjellander.

"Den tilskadekomne kommer ind til en samtale med mig, sin
leder eller sin arbejdsmiljgrepraesentant. Det er ikke for at
udpege skyld, men for at fa historikken bag heendelsen. Her
vender vi, om der er noget, den tilskadekomne selv eller vi
andre kunne have gjort anderledes, og hvad arsagen generelt
var til ulykken. Pa den méade far vi traenet alle medarbejdere
stille og roligt i at lave adfaerdseendringer i deres arbejde.”

Men evalueringen stopper ikke der:

"Vi skal leere af de ulykker, der sker. Efter en haendelse laver
alle arbejdsmiljgrepraesentanter, ledere og den tilskadekomne
derfor en arsagsanalyse: 'Hvorfor skete den her ulykke?' og
'Hvordan kan vi undga, at det sker igen?’ Det hjeelper til, at folk
bliver mere bevidste, hvilket nedbringer antallet af
arbejdsulykker.”



5 x hvorfor

5 x hvorfor er et analyseredskab, der anvendes til at finde den
grundlaeggende arsag til et problem.

Et eksempel kunne veere: En medarbejder far akutte
rygsmerter under et lgft — hvorfor?

1. Hvorfor?
Fordi medarbejderen lgftede en kasse, der var for tung.
2. Hvorfor var kassen for tung?

Fordi den indeholdt flere komponenter end normalt og ikke var
opdelt i mindre enheder.

3. Hvorfor var kassen ikke opdelt?

Fordi der ikke var en Kklar instruks om maksimal veegt eller om,
hvordan indholdet skulle fordeles.

4. Hvorfor fandtes der ikke en klar instruks?

Fordi proceduren for pakning og handtering ikke var blevet
opdateret, efter nye komponenter blev taget i brug.

5. Hvorfor var proceduren ikke opdateret?

Fordi ansvaret for at gennemga og revidere arbejdsprocesser
ikke var tydeligt placeret — og derfor faldt mellem to
afdelinger.

Den grundlzeeggende arsag:




Nar HMF Group laver arsagsanalyser, bruger de blandt andet
"5 gange hvorfor”, som er et veerktgj til at komme ind til de
bagvedliggende arsager ved et problem. Her starter man med
at identificere problemet — for eksempel hvis der er sket en
sikkerhedshaendelse, hvor en medarbejder er faldet. Dernaest
stilles de fem "hvorfor?” — et "hvorfor” ad gangen.

Nar arsagsanalysen er lavet, bliver den delt pa samtlige
tavlemgder pa virksomheden, fortaeller Kim Lisbjerg:

"Her forteeller en arbejdsmiljgrepraesentant fgrst om
haendelsesforlgbet. Bagefter orienteres der om de a&ndringer,
der er sat i gang — for eksempel om der skal kabes noget
anderledes veerktgj, eller om en arbejdsproces skal a&andres, og
hvem der har ansvaret for at bringe det videre i systemet. Pa
den made kan kollegaerne lzere af ulykken og samtidig se, at
der rent faktisk bliver taget handling pa
sikkerhedshaendelserne.”

Ulykkerne bliver altsd synliggjort pd HMF Group, men det gar
den tilskadekomne ikke, forteeller Kim Lisbjerg:

"Den medarbejder, som har slaet sig, er altid anonym. Vi kalder
ham bare for IP - injuried person. Vi behandler ikke personen,
vi behandler problemet. Det er fordi, vi ikke vil haenge nogen
ud - vi vil bare gerne vidensdele, sa den naeste ikke ogsa
kommer til skade.”



FRA MODSTAND TIL MEDANSVAR

De seneste ar er der sket meget pa HMF Group, nar det geelder
sikkerhed, fortaeller Kim Lisbjerg, og selv om den garvede
arbejdsmiljgrepraesentant ma laegge gre til lidt af hvert, kan

han meerke den ggede velvilje og serigsitet hos kollegaerne:

"De seneste ar er der kommet procedure og struktur pa vores
sikkerhed, og det kan maerkes blandt kollegaerne. De kommer
ogsa hen og siger 'Kim, jeg sa lige en, der gjorde sadan og
sadan. Det rettede jeg, er det 0.k.?’ Det er da for fedt, for sa
taeenker folk pa arbejdsmiljg. S& al rosen til gutterne.”



