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Introduktion

Det er i alles interesse, at nyansatte far sa god en start pa deres nye
arbejdsplads som muligt. Det er afggrende for bade den enkeltes
trivsel og for virksomhedens mulighed for at fastholde medarbejderne.

Slagteribranchens Arbejdsmiljgudvalg, SAU, har derfor faet udarbejdet
dette veerktgj, der har til formal at inspirere virksomheder i branchen
til gode opstartsforigb.

En god velkomst og et godt opstartsforlgb handler om, at nyansatte
sa hurtigt som muligt bliver fagligt kompetente og bliver en del af det
kollegiale og kulturelle faellesskab.

Veerktgjet indeholder afsnit med bade baggrundsviden, ideer til en
god proces og cases. | kan frit vaelge, hvilke dele af veerktgjet der giver
mening for jer at bruge.

God leeselyst
Slagteribranchens Arbejdsmiljgudvalg




Analysefase

Et godt udgangspunkt, inden | begynder at optimere
"Den gode opstart", er at analysere pa jeres behov for at
ansatte og jeres nuveerende made at tage imod nye pa.

Behovet for at ansaette

Hvem ansaetter I?

) Erdet bade erfarne og uerfarne?

) Er det bade yngre og modne?
Har de forskellige generationer forskellige behov i forhold til en god opstart?

) Er det fra bestemte kulturer eller fra mange forskellige kulturer?
Hvordan bgr | tage hgjde for kulturelle forhold i opstartsforlgbet?

Hvilke faglige kompetencer og fysiske evner har | behov for?

) Hvordan matcher de nye medarbejdere disse krav?

Hvor ofte ansaetter I?
) Drejer det sig om en til to nye pa forskellige tidspunkter af aret?

) Eller tager | flere nye ind pa bestemte tidspunkter af aret?
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Hvordan byder | velkommen i dag? Sl’J’gKu?

Ansvar og rollefordeling mellem leder, instruktgr, mentor, AMR og TR?

© Hvem ggr hvad — og hvornar?
Er reekkefglgen logisk for en nyansat?

Hvordan er jeres forlgb bygget op?

© Hvad fungerer allerede godt?
Hvad kan blive endnu bedre?
Er der en klar og tydelig struktur?

Hvilke eksisterende materialer har I?
© Hvad er der behov for at supplere med eller udvikle til opstartsforlgbet?

Hvordan er jeres velkomstkultur?

© Hvordan tager | imod nye kolleger pa tveers af fagligheder og funktioner?
Hvordan bliver man en del af faellesskabet hos jer?

Hvad siger de seneste ansatte?

© Hvad var deres oplevelse af at starte hos jer?
Beskriver de en overensstemmelse mellem den information de fik om
opgaver, sikkerhed og sammenhold — og det, de oplevede?
Hvorfor vil de anbefale andre at blive ansat i virksomheden?

Hvad fortzeller jeres data for fastholdelse og frafald?

Hvad er jeres data for fastholdelse og frafald af nye medarbejdere?
Hvis nye kolleger ikke bliver i jobbet, hvornar i forlgbet siger de da op?

Er det efter en, to eller tre uger?

Hvad angiver de som begrundelse for deres opsigelse?

Har arbejdet vaere for fagligt udfordrende, for fysisk kraevende eller noget tredje?
Har de ikke fglt sig som en del af faellesskabet?

Har der ikke veeret overensstemmelse mellem det fortalte og oplevede, hvad
angar opgaver, sikkerhed og sammenhold?

©O 000 00O

Er der andre forhold i kulturen, der har gjort det sveert at veere ny?

Saet realistiske mal

Hvordan ser den gode og realistiske opstart ud?
© Hvor ber | sette ind

© Hvad er jeres delmal og mal

© Hvordan vil | kunne se, at | har ndet malene
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At begynde pa en ny
arbejdsplads
Det at begynde pa en ny arbejdsplads er en fglelsesmaessig rutsjetur. | neden-
staende figur er eksempel pa, hvordan det kan svinge. Det er nyttigt at vide,
bade for den nyansatte, med ogsa for alle omkring. Det betyder alverden
at kunne tale med mentor, instruktgr, lederen, AMR, TR eller andre om det.
Uha — passer jeg
overhovedet ind i
Juhuu - jeg denne branche?
fikjobbet! \\ / /) —"""~"~"~"~"~"~"~"~"7"~=——- -
= N
)
_ 7
. Det pliver (@O _—-—-—-—~"""7"7"
SA spaendende
T e ____ Jeger
Bare de nu - SA nervgs
kan lide mig .... \
_ 7/
/ - ” B c
(
Sikke en
.spaender}de ________ Jeg fgler mig
introduktion \—“ = =TT T-—--—___ virkelig alene
o = \
Jeg har faet de |
bedste kolleger !
-7 Jeg kan se, at
Gor jeg det mon jeg udvikler mig
godt nok? 4 i jobbet
N\
/
AV — hvor har jeg ondt! _ - d
Det er meget mere fysisk \ — ) __ ____--- -

kraevende, end jeg troede
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En god opstart
forkorter indlaeringskurven

En god velkomst og opstart forkorter indlaerings-
kurven og ggr, at den nye hurtigere bliver en del af
faellesskabet og kulturen.

Gevinster ved en god opstart

Nyansatte, der far en god opstart, kendetegnes ved:

Arbejdsglaede

Bliver hurtigere effektive

Bliver bedre ambassadgrer

Bliver pa arbejdspladsen i laengere tid

Oplever mere mening

Der er saledes en klar sammenhang mellem et godt arbejdsmiljg, en god opstart og
trivsel.

Endelig er det dyrt og frustrerende at miste en ny medarbejder. Det rammer bade
gkonomisk, organisatorisk og individuelt.

SIDE 8




Ansvar og roller

Arbejdsgiver har ansvaret for en god opstart, hvor iszer lederen har en afggrende
rolle. Lederen er ambassad@r og rollemodel for, hvordan | som arbejdsplads byder
nye kolleger velkomne, og er den, der saetter retningen og standarden for opstarten.

Leder er ansvarlig for den gode opstart i afdelingen i et teet samarbejde med
instruktgr, mentor og den nyansatte.

Instruktgrens opgave er faglig oplaering af den nye pa en sikkerheds- og
sundhedsmaessig forsvarlig made.

Mentors opgave er at flette den nye ind i faellesskabet og kulturen.
Instrukt@gren og mentoren kan veere forskellige eller den samme kollega.

Den nyansattes opgave er at vaere engageret, opsggende og aben gennem
hele opstartsperioden.

© © © ©

AMO’s rolle er i samarbejde med HR at beslutte de overordnede retningslinjer
for opstarten, der efterfglgende implementeres lokalt i de enkelte afdelinger.

Arbejdspladsens kultur

Jeres arbejdspladskultur og made at byde nye kollegaer velkommen pa er afggrende
for den nyes oplevelse af arbejdspladsen og opstarten.

Det er afggrende, at der er overensstemmelse mellem det, den nye far beskrevet,
og det, den nye faktisk oplever og ser.

Det er ogsa kulturen, der er med til at fastholde den gode adfaerd bade hos erfarne
og nye medarbejdere, ligesom det er kulturen, der er ngglen til, at | evner at bruge
den nyes gjne pa organisationen til fortsat forbedring og udvikling.

Forventninger

Afstemte forventninger er en afggrende faktor i forhold til nye medarbejderes
oplevelse af arbejdspladsen.

Afstemte forventninger giver en fglelse af forudsigelighed. Forudsigelighed frigiver
dopamin, hvilket giver os lyst til fortsat at bidrage til den aktivitet og det faellesskab,

vi er en del af.

Det gode opstartsforlgb er sdledes kendetegnet af afstemte forventninger til bade
opgaver, feellesskab og kultur hele opstartsperioden igennem.
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Felelsen af at fgle sig egnet og kompetent er afggrende for alle nyansatte. Det geelder
bade den nyansatte uden brancheerfaring, men ogsa den nye med brancheerfaring.

Felelser af kompetence og mestring frigiver serotonin i hjernen, hvilket er essentielt i
forhold til at forebygge risikoen for stress.

De faglige opgaver og fysiske krav, der stilles i begyndelsen af et opstartsforlgb, bgr
derfor veere mindre kraevende end de opgaver og krav, der stilles senere i forlgbet,

hvor den nye medarbejders faglige kompetencer og fysiske formaen er pa et hgjere
niveau.

Der bgr desuden vaere afsat den forngdne tid til at lzere at beherske og imgdekomme
de forskellige opgaver og krav.

Tilhgr

At blive en del af arbejdspladsen og kollegaskabet er en af de vigtigste faktorer i for-
hold til nyansattes opstart og trivsel.

Folelsen af at vaere en del af et faellesskab frigiver oxytocin i hjernen, hvilket styrker
vores robusthed og forebygger stress.

Det er derfor centralt, at den nye flettes ind i faellesskabet og hjaelpes til at forsta kul-
turen og de sociale normer pa arbejdspladsen. Forhold, man som nyansat kan bruge
rigtig mange ressourcer pa at forsta og gennemskue, hvis ikke man guides og stgttes.

Det handler om at skabe et meningsfuldt tilhgr.
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Velkomstbrev

Alle nyansatte modtager efter ansaettelse et velkomstbrev. Brevet kan udleveres
pa ansattelsesdagen eller fremsendes ca. 1 uge f@r opstart.

Formalet med brevet er at afstemme forventninger til opstarten og fremme
folelsen af forudsigelighed, mening og tilhgr.

Brevet bgr indeholde:

Velkommen til arbejdsfeellesskabet og virksomheden

Praesentation af afdelingen inkl. billeder af leder, instruktgr og mentor
Forventninger til den nyansatte

Planen for oplaering

AMO inkl. billede af AMR

Faglig organisering inkl. billede af TR

Godt at vide

©®OOOLLOLOO

Kontakt

Brevet bgr veere skrevet pa forstaeligt sprog for den nye.
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Tag lederskab

Lederens anerkendelse og evne til fagligt som menneskeligt at interesse sig for
den nyansatte er afggrende for dennes oplevelse af arbejdspladsen, opstarten
samt lysten til at forblive en del af virksomheden.

Det, lederen giver fokus, koder de ansatte. Lederen bgr veere deltagende og
engageret i hele opstarten. Lederen viser sit engagement gennem den daglige
dialog og fysiske tilstedeveaerelse i produktionen, hvor lederens fokus bade er
pa det driftsmaessige og faglige, men ogsa pa sikkerhed og trivsel.

Den fgrste dag bgr lederen foresta et velkomstmgde med deltagelse af instruk-
tgr, mentor, AMR og TR.

Velkomstmgde, forslag til program:

® Velkommen til, dagens program og gensidig praesentation
(® Afdelingen og organisationen kort fortalt v/ leder

(® Arbejdsopgaver og introforlgbet v/ instruktar

® Det kollegiale feellesskab og kulturen v/ mentor

® Arbejdsmiljg og sikkerhed ved arbejdsmiljggruppen

©) Fagforening og organisering v/ TR
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PLAN

Plan for opleering

Formalet med en oplaeringsplan er at give den nyansatte en fglelse af forudsigelighed
og fremme en oplevelse af kompetence og mestring i takt med, at den nye behersker
fortsat flere opgaver.

Der arbejdes ideelt med en fast oplaeringsplan, der kan justeres til efter medarbejde-
rens erfaring, leering og kompetenceudvikling.

Opleeringsplanen beskriver de opgaver og evner, den nyansatte forventes fortlgbende
at beherske og tilegne sig gennem oplaeringsperioden.

Planen bgr indeholde:

(® Arbejdsopgaverne den fgrste og anden uge
De forventede opgaver og kompetencer de fglgende 6 og 10 uger af

ansattelsen

®
(® De forventede opgaver og kompetencer efter
6 maneders ansattelse

®

Forventninger til den nyansatte fagligt, kollegialt og organisatorisk

SIDE 14
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Instrukter

Formalet med at arbejde med faste faglige instruktgrer at sikre en ensartet og fore-
byggende oplaering af nyansatte.

Der bgr ske en grundig forventningsafstemning med instruktgrerne i forhold til at
sikre, at de har evnerne, lysten og talmodighed til at patage sig instruktgrrollen.

Det er instruktgrens opgave, at:

® Afstemme forventningerne og kravene til den nye, sa der er et match mellem
den nyes erfaringsniveau og oplaeringsplanen

(® Yde faglig instruktion i at I@se opgaverne pa en ergonomisk korrekt og
sikkerhedsmaessig forsvarlig made

(® Undervise i korrekt brug og vedligehold af kniv

® Instruerei brug af de tilgeengelige hjeelpe- og veernemidler

Instruktgren bgr udvaelges pa baggrund af felgende kvalifikationer:
(® Evnen og lysten til at lzere fra sig

(® Forstaelse for leering og motivation

Det anbefales, at instruktgrerne far en instruktgruddannelse med fokus pa fglgende:

Den nyansatte — erfaringsniveau, kultur og persontype
Den gode kommunikation, leering og motivation

Ergonomi og forebyggelse af MSB i forhold til brug af kniv, Igft, tilretning af
arbejdspladsen mm.

Forebyggende streek og gvelser

®© 0 ©O0O0

Trivsel

SIDE 15



Mentor

Formalet med en mentor er at hjelpe den nyansatte til at blive en del af faelles-
skabet og kulturen.

Der bgr ske en grundig forventningsafstemning med mentorerne i forhold til,
hvorvidt de har evnerne, lysten og talmodigheden til at varetage mentorrollen.

Mentorens opgave er:

(® Atintroducere den nye til fellesskabet og praktiske forhold omkring
afholdelse af pauser, omklaedning, registrering m.m.

(® At veere et fast holdepunkt for den nye og en som, vedkommende kan ga
til med sma og store spgrgsmal.

Mentoren bgr udveaelges pa baggrund af fglgende
kvalifikationer:

(® Enanerkendende og interesseret tilgang til andre.
(® Evnen og lysten til at opsgge og tage sig af den nyansatte.

(® En kommunikativ, ikke konfronterende og venlig omgangsform.

Det anbefales, at mentorerne klaedes pa til rollen gennem mentoruddannelse.

SIDE 16
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Fysiske krav

Den nyansatte vil i jobbet mgde forskellige fysiske krav, der kan give anledning
til udtreettede muskler og gmhed/gener/smerter i og omkring led.

Forklaringen er, at kroppen skal veenne sig til de nye bevaegelser og ensidige
gentagelser i et hgjt tempo og praestere pa en anden og mere fysisk kraeevende
made end tidligere.

Oplever den nyansatte gener eller smerter over en laengere periode (eks. mere
end 3 dage), skal denne tage fat i leder, instruktgr, mentor eller AMR for igang-
seettelse af forebyggende og handterende tiltag.

Den nyansatte kan forberede sig pa dette ved at veere i god fysisk grundform og
udfgre gvelser malrettet opbygning af relevante muskler.

Arbejdspladsens forebyggelse af muskelskeletbesvaer (MSB) og smerter sker
gennem flere indsatser:

® Indretning af arbejdspladsen

(® Ergonomisk korrekte arbejdsstillinger og teknikker
©) Jobrokering

(® Brug af tekniske hjaelpemidler

INSTRUKTION OG L@BENDE TILSYN

Der bgr fast falges op pa ovenstaende emner af kompetente personer (eks.
leder, instruktgr, AMR eller terapeut) for at forebygge MSB og smerter hos alle
ansatte. Denne opfglgning er dog seerligt relevant for den nye, da de gode eller
mindre gode arbejdsrutiner og vaner netop grundlaegges i den fgrste periode af
anszettelsen.
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Faste opfelgningsmgder

Lederen har ansvaret for at foresta faste opfglgningmeder hele oplaeringsperioden
igennem. Instrukt@r og Arbejdsmiljggruppenrepraesentant bidrager.

Der kan med fordel afvikles opfglgningsmgder efter 1, 2, 6 og 10 uger, eller hvor
man erfaringsmaessigt ved, at der kan veere et frafald. Der kan med fordel ogsa
afvikles et mgde efter 6 maneder.

Opfelgningsmgder bgr laegges ind i kalenderen, og de skal prioriteres af alle parter.

Forslag til emner for opfglgningsmgder:

Arbejdsopgaver, kompetence og mestring

(® Hvordan oplever den nyansatte og evt. instruktgr medarbejderens
faglige kompetencer og leering?

(® Hvad mestrer medarbejderen allerede?

(® Hvor er der behov for ekstra hjzelp og udvikling?

Fysisk befindende, forebyggelse og handtering af evt. gener og smerter
Hvordan har den nyansatte det fysisk?

Er der gener eller smerter, der skal forebygges eller handteres?

® OO

Er der behov for eksperthjaelp i form af terapeut eller lign.?

Fellesskab og trivsel
Oplever den nyansatte sig som en del af det kollegiale feellesskab?

Oplever medarbejderen mening med arbejdet?

CNONO

Hvordan trives medarbejderen?
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Eksempel
pa forlgb

Aktgrer:

Lederen,
arbejdsmiljggruppen,
instruktgren,
mentoren

opfolgningsmgde

14 Velkomstbrev
DAGE
FOR

Velkomstmgde
1

Andet | EFTER

falgni de 2
opfalgningsmg UGER

Forste
opfelgningsmgde

EFTER | Tredje

10 opfelgningsmgde
UGER

Fjerde
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Cases:
Medarbejder
der taler
dansk

INDEN START PA
ARBEJDSPLADSEN

Ansaettelsessamtale

©

000

©
©

Anders anszettes pa virksomheden efter en ansaettelsessamtale,
der bliver afviklet pa virksomheden.

Her mgder Anders for fgrste gang sin leder og mester.
Foruden mester deltager en repraesentant for HR i samtalen.

Anders har ikke erfaring i branchen, hvorfor dialogen i samtalen i hgj grad
drejer sig om, hvad det indebaerer at arbejde pa virksomheden, og de konkrete
opgaver i jobbet.

Samtalen handler ogsa om, hvordan Anders bedst muligt kan forberede
sig fysisk savel som mentalt pa jobbet.

Efter samtalen far Anders en rundvisning pa virksomheden.

Velkomstbrev

©
©

En uge f@r Anders begynder, modtager han et velkomstbrev.

| brevet er relevante informationer i forbindelse med hans anszettelse og billeder
af hans mester, instruktgr og mentor samt AMR og TR.
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OPSTART PA
ARBEJDSPLADSEN

Velkomst
© Den fprste dag mpdes Anders med mester og mentor, der byder ham velkommen.

© Anders moder derefter TR, der fortaeller Anders om fagforeningen, overenskomsten
og TR-funktionen.

Introduktion

© Arbejdsmiljpgruppen overtager og gennemgar sikkerhedsreglerne pa slagteriet. AMR
bruger en del billedmateriale for at understgtte forstaelsen.

© Arbejdsmiljpgruppen fortaeller ogsa lidt om de fysiske krav i jobbet, der for mange
nyansatte kan medfgre fysisk gmhed.

© Arbejdsmiljggruppen udleverer i den forbindelse en lille folder, der beskriver de gener,
man ofte oplever i den fgrste tid af sin anseaettelse, herunder hvordan det gennem
forskellige gvelser er muligt at forebygge og afhjxlpe evt. smerter.

© Der er afsat den forngdne tid til mgderne, der foregar i et egnet mgdelokale
uden forstyrrelser.

Oplaering ved pladsen

© Anders hentes efterfglgende af sin instruktgr, der fglges med Anders ned pa den plads,
hvor Anders fgrst skal oplaeres.

Opleaeringen foregar ideelt pa en enkeltmandsplads eller skolestue, hvor Anders i roligt
tempo kan fa fornemmelse af kniv og udskeering.

Anders flyttes fgrst til band, idet hans instruktegr vurderer, at Anders er klar.

0 O

Til frokost fglges Anders med sin mentor i kantinen, hvor mentor introducerer Anders
for kollegerne og fortzeller lidt om personaleforeningen og de sociale arrangementer
og tilbud pa virksomheden.
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LOBENDE OPSAMLING
EFTER OPSTART

Femte dag

© Mester, mentor og Anders holder fgrste opfalgningsmade med fokus pa
det faglige, fysiske og den sociale trivsel efter den fgrste uge.

© Anders dgjer forventeligt med smerter i handled og haender, hvorfor hans
instrukter giver rad og vejledning om forebyggelse og handtering.

© De aftaler at fplge op pa Anders' gener efter endnu en uge og tage kontakt til den
tilknyttede terapeut, hvis smerterne fortsaette.

Efter to uger
© Anders mpdes med sin mester og mentor.

© Smerterneihandled og haender er desvaerre blevet vaerre, hvorfor lederen
som aftalt kontakter terapeuten for mere specifik radgivning.

Efter ti uger
Anders mgdes med sin mester og mentor.

Anders fgler, at han efterhanden har faet godt styr pa handvaerket og kniven,
ligesom han er faldet godt til kollegialt.

Smerterne i handled og haender er bedret markant efter treeningsprogrammet
og vejledning af terapeuten.

© O 00

Anders mgdes ugen efter med terapeuten, der giver Anders et treeningsprogram,
der skal forebygge og lindre.

© Anders og terapeuten aftaler opfglgning pa programmet efter to uger.

Efter seks maneder

© Efter seks maneder mgdes mester, mentor og Anders igen blot for at sikre,
at Anders fortsat trives fagligt, fysisk og kollegialt.

© Anders trives rigtig godt pa alle punkter.
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Cases:
Medarbejdere
der ikke taler
dansk

INDEN START PA ARBEJDSPLADSEN

Anszettelsessamtale

© O 000 00

©
©

Junaid ansaettes pa slagteriet den 1. august. Han kommer fra Syrien og taler ikke dansk.

Ansattelsessamtalen foregar pa slageriet med hjeelp fra en kollega, der bade forstar og taler
dansk og syrisk.

Her mgder Junaid for fgrste gang sin mester i den afdeling, hvor han har faet job.
| samtalen deltager ogsa Junaids kommende kollegiale mentor og en repraesentant fra HR.

Junaids mentor er udvalgt pa baggrund af sin faglighed, evne
til at lere fra sig, og fordi han taler bade dansk og syrisk.

Dialogen pa jobsamtalen drejer sig om, hvad det indebeerer at arbejde pa slagteriet og de
konkrete opgaver i jobbet. Junaid har tidligere arbejdet med kniv som slagter i Tyskland.

Samtalen drejer sig desuden om, hvordan det er at arbejde i Danmark til forskel fra Tyskland
og Syrien, ligesom der er snak om, hvorvidt Junaid har faet cpr-nummer og oprettet en
Ignkonto.

Junaid finder det vanskeligt at gennemskue det danske Ignsystem. Derfor tilbyder HR at bista
Junaid efter samtalen.

Efter samtalen far Junaid en rundvisning pa dele af slagteriet, som var mest relevant.

Velkomstbrev

©
©

En uge fgr Junaid begynder, modtager han et velkomstbrev pa syrisk med relevante
informationer i forbindelse med anszettelsen.

| brevet er vedlagt billeder af centrale kolleger, herunder mester, AMR og TR samt
Junaids mentor.
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SIKKE
SUND: R,

OPSTART PA
ARBEJDSPLADSEN

Velkomst

© Junaid mgdes med sin mester, der sammen med Junaids mentor
byder ham velkommen.

© Der er afsat den ngdvendige tid til mgderne, der foregar i et egnet
mgdelokale uden forstyrrelser.

© Junaid og hans mentor mgdes derefter med TR, der fortzeller relevante
informationer om fagforeningen, TR-funktionen og overenskomsten.

Introduktion

© Herefter overtager AMR og gennemgar sikkerhedsreglerne pa slagteriet
generelt og specifikt for den afdeling, Junaid bliver en del af.

© AMR bruger en del billedmateriale.

Oplaering ved pladsen

© Junaid og hans mentor fplges efterfplgende til den plads, hvor Junaid skal
opleeres.

© DaJunaid har en del kniverfaring, foregar oplaeringen ved bandet,
ved en plads, hvor der er god tid til udskeeringerne.
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LOBENDE OPSAMLING
EFTER OPSTART

Femte dag

© wMester, mentor og Junaid holder fgrste opfglgningsmgde med fokus
pa det faglige, fysiske og den sociale trivsel efter den fgrste uge.

© Junaid beskriver, at alt er fint, men AMR har bemarket, at Junaid ikke
indstiller platformen korrekt.

© De aftaler, at AMR endnu engang viser Junaid, hvordan han indstiller
platformen korrekt.

© Mester tydeligggr over for Junaid, at det er et ufravigeligt krav i jobbet.

Efter to uger
© Junaid mgdes med sin mester, mentor og AMR.

© Junaid er begyndt at indstille platformen korrekt og erkender, at det ggr fysisk
mindre ondt i ryggen.

© Det aftales at inddrage den tilknyttede terapeut, hvis ryggen begynder at drille igen.
© AMR vil fglge op derpa efter to uger og tage kontakt til terapeuten, hvis relevant.

Efter ti uger

© Junaid mgdes med sin mester og AMR, hvor Junaid beskriver, at han er faldet
godt til pa slagteriet og trives med bade opgaver og kolleger.

© Hans eneste frustration er, at den lejlighed, han deler med flere andre fra Syrien,
er ved at veere for lille.

© AMR og Junaid kontakter derfor HR, som henviser ham til boligkontoret pa
kommunen, der muligvis kan hjzlpe med en anden bolig samt boligstgtte.

Efter seks maneder

© Junaid mgdes med sin mester og AMR for at sikre, at Junaid fortsat trives
pa slagteriet.

© Det gor Junaid, og faktisk trives han i sa hgj grad, at han netop har tilmeldt
sig dansk pa aftenskole og anbefalet arbejdspladsen til en god kammerat.
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Nyttige links

Den gode opstart. Anbefalinger til AMO
om den gode opstart i slagteribranchen

Find publikationen her
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SAVportalen

https://baujordtilbord.dk/brancher/slag-
teri-og-koedbranchen

Opleering, instruktion og tilsyn med
arbejdet. AT- vejledning

https://at.dk/regler/at-vejledninger/
oplaering-instruktion-tilsyn-1-7-1

God modtagelse fra Branchefaellesskabet
for arbejdsmiljg i Bygge & Anlaeg

https://bygpaagodmodtagelse.dk/

Tag godt imod jeres nye unge.
Arbejdsmiljgradets kampagne.

https://www.amr.dk/unge



https://baujordtilbord.dk/brancher/slagteri-og-koedbranchen
https://baujordtilbord.dk/brancher/slagteri-og-koedbranchen
https://at.dk/regler/at-vejledninger/oplaering-instruktion-tilsyn-1-7-1
https://at.dk/regler/at-vejledninger/oplaering-instruktion-tilsyn-1-7-1
https://bygpaagodmodtagelse.dk/
https://www.amr.dk/unge

Noter
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