TRIVSELSKOMPASSET

Virksomhedsnavn:

Dato:

human house ’ . Erhvervshus

ledelse & arbejdsmiljo 4= SIELLAND



Opsummering af Trivselskompasset

Indsatsomrader

01:Organisation — Rekruttering og introduktion

02:Organisation — Fastholdelse og loyalitet

03:Organisation — Arbejdsmilj@ som vaerdi

04:Ledelse — Personaleledelse

05:Ledelse — Leders egen trivsel

06:Ledelse — Ledelsen er tydelig og synlig

07:Fzllesskab — Samarbejde om opgaven

08:Feaellesskab — Respektfuld kommunikation

09:Faellesskab — Det sociale tilhgrsforhold

10:Ansat — Indflydelse og mening

11:Ansat — Balance mellem krav i arbejdet og
ressourcer til radighed

12: Ansat — Motivation og kompetenceudvikling

human house

Ideer til indsatser

-

«—, Erhvervshus

& O SJALLAND



Vi er en del af

Hvad bygger Trivselskompasset pa?

Trivselskompasset bygger pa mange ars forskning i trivsel og arbejdsmiljg pa arbejdspladsen, som bl.a. Nati-
onalt Center for Arbejdsmiljg (NFA) har bidraget til. Trivselskompasset er organiseret ud fra OLFA-modellen,
som har fokus pa at teenke rammen og organisationen ind fgrst, derefter, hvad ledelsen ggr, hvad feellesskabet
gor og den ansattes motivation og trivsel til slut.

Trivselskompasset bygger ogsa pa de seks indsatsomrader, som forskning viser har en helt central betydning
for, hvordan den ansatte trives pa arbejde, og som de fleste trivsels- og medarbejdertilfredsmalinger anven-
der som spgrgeramme. Disse seks indsatsomrader kaldes populaert for ”“De 6 guldkorn”:

Indflydelse

Meningsfyldt arbejde

Forudsigelighed

Social stptte

Retfaerdig belpnning for det udfgrte arbejde
Balance mellem krav og ressourcer

ok wnNeE

Ansatte trives bedst pa arbejdet, nar de oplever balance mellem de krav, de stilles over for, deres kompeten-
cer og de ressourcer, der findes i arbejdsmiljget - fx ledelse, samarbejde og indflydelse pa opgavelgsningen.

Kompasset bygger ogsa pa den nyeste forskning i de mere relationelle arbejdsmiljgfaktorer pa arbejdsplad-
sen som steerke arbejdsfaellesskaber med fokus pa opgaven, veerdien af tillidsfulde relationer og tryghed til
at sige til og fra, god koordinering, rollefordeling og problemlgsende kommunikation, situationsbestemt og
motiverende ledelse, samt forebyggelse stress og mistrivsel.

Trivselskompasset bestar af 4 omrader og 12 indsatsomrader

Der er fire vigtige omrader i en virksomhed hhv. Organisationen, Ledelsen, Faellesskabet og Ansatte, som det
er vigtigt at vaere opmaerksom pa, nar man skal kortlaegge en virksomhed i Trivselskompasset. Undersggelser
viser, at virksomheder, der teenker pa alle omrader, har stgrre sandsynlighed for at lykkes med at gge trivsel
og arbejdsglaede.

Organisation handler bl.a. om virksomhedens politikker, rammer og vilkar. Den gverste ledelse og arbejds-
miljgorganisationen arbejder med arbejdsmiljget, men det kan ogsa vaere en HR- funktion, hvor der arbejdes
med rekruttering, introduktion (onboarding), fastholdelse og arbejdsmiljget pa et overordnet plan.

Ledelse er virksomhedens mellemledere eller daglige personaleledere. Den daglige ledelse er ofte rollemodel
og leders egen trivsel har betydning for at skabe et positivt arbejdsklima, hvor medarbejderne fgler sig trygge
og veerdsat. En synlig og tydelig ledelse sztter de bedste rammer for medarbejderens trivsel.

Fzaellesskab er bade det naere kollegiale feellesskab og de forskellige opgave- og fagfaellesskaber, der er i virk-
somheden. Det er afhaengigt af virksomhedens stgrrelse, om den er organiseret i afdelinger, grupper eller
teams. Virksomheden er afhaengige af, at der er steerke arbejdsfellesskaber, der samarbejder om opgaven,
har en respektfuld kommunikation og hvor alle oplever at vaere inkluderet.

Ansatte er alle i virksomheden, der har et ansattelsesforhold. Ansat kan saledes bade vaere medarbejdere
og ledere pa alle niveauer. Den mentale sundhed og trivsel er afhaengig af om arbejdet er meningsfuldt, og
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den enkelte ansatte har indflydelse pa arbejdet, samt der gives mulighed for kompetenceudvikling, og der er
en god balance mellem de krav, der stilles, og de faerdigheder, viden m.v. den ansatte har til radighed.

Udviklingsniveauer

Hver af de 12 indsatsomrader scores pa 4 forskellige udviklingsniveauer:

Passiv

Der arbejdes ikke med denne
faktor ift. trivsel i virksomhe-
den.

Reaktiv

Der arbejdes kun med denne
faktorer, hvis der er indikati-
oner pd, at der er problemer.
Det er mere ord end handling.

Aktiv

Der arbejdes aktivt med den-
ne faktor i virksomheden med
forskellige forebyggende ind-
satser.

Skabende

Faktoren er en del of forret-
ningsstrategien og det dagli-
ge arbejde. Det er prioriteret
lige s& hgjt som forretnings-
mal. Der er fokus pé at skabe
den mest attraktive arbejds-
plads.

Trivselskompasset er udviklet til at kortleegge virksomheder, der deltager i Attraktive Arbejdspladser; en ind-
sats finansieret af Velliv Foreningen.

Hvordan bruges Trivselskompasset?
Processen igennem dette veerktgj bestar af 4 trin:

Trin 1 Kortlaegning og vurdering af, hvor | er pa de 12 indsatsomrader, der pavirker trivslen og arbejdsglee-
den. Undervejs i kortlaegningen kan | tage noter til opsummering i vurderingsskemaet. Hvis | har data fra en
trivselsmaling eller medarbejdertilfredshedsundersggelse, kan disse ogsa med fordel inddrages.

Trin 2 Efter kortleegning og vurdering skal | finde ud af, hvor I vil saette ind for at styrke trivslen og arbejds-
glaeden i jeres virksomhed. Derfor skal | prioritere jeres indsatsomrader ud fra et forretningsperspektiv?
Hvad er vigtigst at styrke; hvor vil | opna stgrst effekt? Er der en breendende platform? Hvad kan Igses rela-
tivt nemt?

Trin 3 Det tredje trin i processen er at konkretisere jeres ideer i en handleplan i samarbejde med forret-
ningsudvikler og trivsels- og arbejdsmiljgkonsulent.

Trin 4 Igangsaet aktiviteter der kan understgtte trivsel og arbejdsglade. Indsatsen evalueres midtvejs og
afslutningsvist.

Trivselskompasset er udviklet af Human House og Erhvervshus Sjaelland som en del af projektet Attraktive
Arbejdspladser. Attraktive Arbejdspladser er stgttet af Velliv Foreningen.
Vi har under hvert tema sat link til relevante vaerktgjer, men der er viden og flere veerktgjer pa Velliv For-

eningens Hjemmeside
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01: ORGANISATION — REKRUTTERING OG
INTRODUKTION

For at | som virksomhed kan blive attraktive, er det vig-
tigt at kunne tiltraekke dygtige medarbejdere.

Hvordan sikrer | den bedste arbejdskraft?
Hvordan arbejder | med rekruttering og introduktion?

4  Skabende Virksomheden ggr en systematisk indsats for at tiltreekke ansatte og fa dem
godt ombord, fx ved forskellige former for rekrutteringskanaler, tilpasset ge-

nerationer, introduktions-programmer, oplaeringsforlgb og/eller mentorord- =
ninger o.lign.

3  Aktiv Virksomheden ggr en indsats for at rekruttere nye medarbejdere gennem tra-
ditionelle veerktgjer. Der er en formel introduktionsperiode, hvor der er saer- O
ligt fokus pa nye kolleger. De ansatte taler generelt godt om virksomheden.

2  Reaktiv Virksomheden slar stillinger op, nar de er ledige, men ellers ggr de ikke en ak-
tiv indsats for at tiltraekke arbejdskraft. Nye ansatte introduceres kort, og el- O
lers ma de spgrge, hvis de er i tvivl om noget.

1  Passiv Der er ikke fokus pa rekruttering af medarbejdere.

Der ingen formel introduktion. 0

Gode spgrgsmal Mulige vaerktgjer:

» Jobtilfredshed » | k@det pa arbejdsmiljget

> Ambassadgrer. Taler med- » Veerktgj til at styrke rekrutteringsprocessen og onboarding
arbejderne positivt om ar- (Core Culture)
bejdspladsen ? » Onbording af unge (Ung Styrke)

» Velkommen ombord. Onboarding af unge nyansatte

> Etablering af mentorordninger malrettet unge medarbejde-
res trivsel (3F)
» Sikring af lzerlinge og elever, 6 webinarer, hvor ansvarlige

for lzerlinge og elever bliver klaedt pa til at sikre den gode
leerlingetrivsel
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https://www.vellivforeningen.dk/media/u30jybji/laeringskatalog-i-koedet-pa-arbejdsmiljoeet.pdf
https://www.coreculture.dk/app/maalrettet-praksis/rekruttering/
https://www.coreculture.dk/app/maalrettet-praksis/onboarding/
https://www.ungstyrke.dk/
https://www.vellivforeningen.dk/vaerktoejer-og-viden/vaerktoejer/psykologisk-onboarding-af-unge
https://www.vellivforeningen.dk/vaerktoejer-og-viden/vaerktoejer/gode-raad-i-forbindelse-med-mentorordninger
https://www.vellivforeningen.dk/vaerktoejer-og-viden/vaerktoejer/gode-raad-i-forbindelse-med-mentorordninger
https://www.vellivforeningen.dk/vaerktoejer-og-viden/vaerktoejer/laerlingeliv-webinarer-om-laerlingeledelse
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1: ORGANISATION - REKRUTTERING OG
INTRODUKTION

Hvad gg@r virksomheden i dag?

Hvad har virksomheden gjort sig af tanker om handlinger?
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02: ORGANISATION - Fastholdelse og loyalitet

At kunne fastholde de eksisterende ansatte pa arbejds-

pladsen og sikre tilknytning er lige sa vigtigt som at kunne
tiltreekke ny arbejdskraft.

Hvordan skaber | fastholdelse og loyalitet hos jer?

4  Skabende De ansatte ser sig som en del af virksomheden, de er loyale og fgler sig hgrt
og anerkendt. Der arbejdes med at knytte de ansatte tzet til virksomheden
gennem Ign og andre belgnningssystemer, fx seniorpolitik, karriereprogram- O
mer, szerligt hensyn til bgrnefamilier. Der fglges Iebende op pa den enkelte
ansattes trivsel og lavet en forventningsafstemning omkring gnsker og behov.

3  Aktiv Virksomheden arbejder med at tilgodese de ansattes forskellige livsfaser og
fysisk formaen. Virksomheden har enkelte initiativer til at fastholde og til- O
knytte de ansatte. Der er personalegoder for at vise, at de ansatte er vaerdsat.

2  Reaktiv Der er kun fokus pa fastholdelse, hvis de ansatte selv truer med at sige op
eller ved arbejdsrelateret sygefraveer. =
1  Passiv Virksomheden har ingen fokus pa fastholdelse af ansatte. -
Gode spgrgsmal Mulige vaerktgjer:
> Bliver din arbejdsindsats » 1:1 samtaler med fokus pa trivsel, eller GRUS samtaler

anerkendt og paskgnnet pa > Seniorer: Viden og veerktgjer til at arbejde med fastholdelse

. . 5
din arbejdsplads: -

> @nsker dujat veere ansat pa a. Seniorsamtaler (Velliv Forerningen)

b. Veerktgj til at arbejde med seniortrivsel (BFA)

din nuvaerende arbejds-

2r?
plads om 1 ar: > | kan forebygge skader af stillesiddende arbejde fx kontorar-
> Jobtilfredshed e
> Har du gode fremtidsmulig- > Veerktgj hvis | har hardt fysisk arbejde

heder i dit job?
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https://www.vellivforeningen.dk/vaerktoejer-og-viden/de-erfarne
https://www.vellivforeningen.dk/vaerktoejer-og-viden/de-erfarne
https://www.vellivforeningen.dk/vaerktoejer-og-viden/vaerktoejer/seniorsamtaler
https://www.bfa-i.dk/media/ge4nlmgr/seniorers-trivsel-web.pdf
https://smutud.dk/
https://nfa.dk/da/fysisk_arbejdsmiljo/smerter_i_kroppen
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02: ORGANISATION - Fastholdelse og loyalitet
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human house *\, Erhvervshus

ledelse & arbejdsmilj@ & O SJALLAND



Vi er en del af

03: ORGANISATION - Arbejdsmiljg som veerdi

at de ansatte kan maerke, at deres fysiske arbejdsmiljg, trivsel og
mental sundhed prioriteres.

Virksomheder med mere end ni ansatte skal have en arbejdsmiljg-
organisation med en repraesentant for medarbejder og leder, som:

4 Skabende Virksomheden arbejder strategisk med trivsel som en veerdi; det er en del af
virksomhedens DNA og drgftes fx med bestyrelsen. Der treeffes beslutninger
mht. de ansattes trivsel. Lederne males ogsa pa, hvor gode de er til at skabe
det gode arbejdsmilj@. Kulturen er praeget af, at medarbejdere og leder arbej-
der pa at skabe trivsel sammen.

3  Aktiv Virksomheden arbejder systematisk med arbejdsmiljget, de laver indsatser pa
trivsel og mental sundhed og har en nedskrevet politik. De ansatte ved godt,
der arbejdes med arbejdsmiljget, men fokus kan forsvinde, hvis der er travlt.

2  Reaktiv Virksomheden har et nedskrevet veerdisaet, men det er mest af ord.

Der handles kun, hvis der er opstaet problemer, der skal handteres.

1  Passiv Virksomheden har ikke veerdisaet, aftaler og politikker, der beskzeftiger sig
med trivsel og mental sundhed pa arbejdet.

Gode spgrgsmal Mulige vaerktgjer:

» Harl en politik / personale- » Veerktgj til at udarbejde en personalehdandbog (CoreCulture)
handbog omhandlende triv- » Til Ledere og mellemledere Metode til at undersgge om
sel, stressforebyggelse, medarbejderne trives (CABI)
sundhedsfremme eller lig- > Veerktgj til at formulere leveregler eller en sundhedspolitik
nende pa din arbejdsplads? (Men-TAL om det)

» Erden let at finde, navigere > Veaerktgj til at skabe det gode psykisk arbejdsmiljg
i og kommunikeret til med- (Men-TAL om det)
arbejderne? > Veerktgjer til det psykiske arbejdsmilja (NFA)
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For at skabe en attraktiv arbejdsplads er det vigtigt,

Overordnet sikrer et sundt og sikkert arbejdsmiljg

Deltager pa det obligatorisk arbejdsmiljgkursus

Udfgrer en arlig arbejdsmiljgdrgftelse

Udfgrer en arbejdspladsvurdering (APV) ved store forandringer i
virksomheden

Hvor stort fokus har | pa arbejdsmiljg og trivsel hos jer?
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https://www.coreculture.dk/app/maalrettet-praksis/personalehaandbog/
https://www.vellivforeningen.dk/media/rt1bso4j/cabi-tag-haand-om-trivslen-marts-2022.pdf
https://www.vellivforeningen.dk/media/rt1bso4j/cabi-tag-haand-om-trivslen-marts-2022.pdf
https://humanhouse.com/wp-content/uploads/2022/07/Vaerktoj-3-menTAL-om-det.pdf
https://humanhouse.com/wp-content/uploads/2022/07/Vaerktoj-10-menTAL-om-det.pdf
https://nfa.dk/vaerktoejer/andre-vaerktoejer/vaerktoejer-psykisk-arbejdsmiljoe
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03: ORGANISATION - Arbejdsmiljg som veerdi
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04: Ledelse — Personaleledelse

Introduktion: Ledelsen spiller en vigtig rolle i forhold til at understgtte
trivsel. Ledelsens opgave kan fx vaere

e  Samtaler ift. sygefravaer

e MUS

e Mistrivsel

e Den sveere samtale

e  Konflikter mellem ansatte

Spargsmal: Hvordan er jeres ledelse kleedt pa til at tale med medarbe;j-

derne om, hvad der fylder hos dem ift. arbejdet, motivation og trivsel?

4  Skabende Ledere oplever, at de er pa forkant, forebygger mistrivsel og gger motivatio-
nen i de samtaler, de har med medarbejderne. Det er en systematik og jaevn-
lig dialog med henblik pa at styrke trivslen. Leder arbejder med at skabe en O
kultur, hvor uenigheder og konflikter handteres professionelt og med opgave-
Igsningen for gje.

3  Aktiv Ledere holder samtaler med medarbejderne om deres trivsel og motivation.
Leder hjelper med at prioritere og fa overblik ved arbejdspres hos medarbej- O
deren. Leder handterer uenighed og konflikter pa en god made.

2 Reaktiv Ledere tager i mindre grad samtaler med medarbejderen om trivsel, arbejds-
pres og motivation. Lederne kommer pa banen, nar det efterspgrges, men
oplever sig i mindre grad kleedt pa hertil. Leder gar kun ind i uenighed og
konflikter, nar situationen er eskaleret.

Gode spgrgsmal Mulige vaerktgjer:

> Erdutryg ved at tale med din » Den gode leder: Omsorgssamtale

(Men-TAL om det, veerktgj 7)
Veerktgj til ledere til korte 1:1 samtaler med medarbej-

leder om problemer i arbejdet?
» Bliver du behandlet retfaerdigt >
af ledelsen?

derne om opgaver, balance og evt. belastning & vaerk-
tej til 1:1 (side 8) (CABI)
Samtalediamanten — bruges bade til omsorg samtaler,

» Kan du fa rad og vejledning af
din naermeste leder, hvis du har >

brug for det?
sygefraveerssamtaler

» Erdin neermeste leder god til at
motivere dig?

» Har ledelsen tilstraekkeligt fokus
pa personaleledelse ift. andre
opgaver?
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https://humanhouse.com/wp-content/uploads/2022/07/menTAL-om-det_samlet-vaerktoj.pdf
https://www.coreculture.dk/app/maalrettet-praksis/1-1-samtaler/
https://www.coreculture.dk/app/maalrettet-praksis/1-1-samtaler/
https://www.vellivforeningen.dk/media/rt1bso4j/cabi-tag-haand-om-trivslen-marts-2022.pdf
https://www.vellivforeningen.dk/media/rt1bso4j/cabi-tag-haand-om-trivslen-marts-2022.pdf
https://arbejdsmiljoe.kk.dk/sites/default/files/2026-04/Samtalediamant%20-%20Guide%20til%20leders%20samtale%20med%20medarbejder%2C%20hvis%20adf%C3%A6rd%20er%20blevet%20oplevet%20som%20kr%C3%A6nkende%20090426_a_0.pdf
https://arbejdsmiljoe.kk.dk/sites/default/files/2026-04/Samtalediamant%20-%20Guide%20til%20leders%20samtale%20med%20medarbejder%2C%20hvis%20adf%C3%A6rd%20er%20blevet%20oplevet%20som%20kr%C3%A6nkende%20090426_a_0.pdf
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05: Ledelse — Leders egen trivsel

Introduktion: Forskning har vist, at lederens egen trivsel har stor
betydning for, hvordan de handterer medarbejderne.
Lederens mistrivsel smitter. Husk din egen trivsel — din egen iltma-

ske — f@r du kan hjzelpe medarbejdere.

Sporgsmal: Hvor mange har en lederrolle hos jer? Hvordan har je-

res leder(e) det? Hvordan har du det?

4  Skabende Lederens egen trivsel vurderes som helt central for virksomheden, og derfor
afsaettes der midler i virksomhedens budget til at sikre dette. Leder oplever i
hgj grad, at de har overblik og tid afsat til ledelse i dagligdagen. De har mulig- O

hed for at hjaelpe og sparre med medarbejderne — og selv at fa sparring og

stgtte fra chef eller lederkolleger/netveerk.

3  Aktiv Lederens egen trivsel vurderes i nogen grad vigtig, og der er enkelte tiltag for
at understgtte dette, fx tilbyde lederuddannelse eller coaching. Leder har mu-

lighed for at sparre med lederkolleger og har overskud til at give stgtte til

medarbejderne.

O

2  Reaktiv Lederens egen trivsel er ikke et fokusomrade i virksomheden. Tiltag og spar-
ring ivaerksaettes kun ved mistrivsel. Der er ikke afsat tid i lederens dagligdag O

til sparring.

Gode spgrgsmal
» Har du tilstreekkelig tid til perso-
naleledelse?

» Er du tilgeengelig, hvis dine med-
arbejdere har behov for spar-
ring?

12

Mulige vaerktgjer:

> Leders Trivsel (AAU)
» Leder som rollemodel (Men-Tal om det vaerktej 6)

» Mental wellbeeing for founders of start ups (Engelsk)
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https://www.lederestrivsel.dk/
https://humanhouse.com/wp-content/uploads/2022/07/menTAL-om-det_samlet-vaerktoj.pdf
https://www.vellivforeningen.dk/vaerktoejer-og-viden/vaerktoejer/analyse-mental-sundhed-i-startups

Vier endel aof
05: Ledelse — Leders egen trivsel

Hvad gg@r virksomheden i dag?

Hvad har virksomheden gjort sig af tanker om handlinger?
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06: Ledelse — Ledelsen er tydelig og synlig

Introduktion: De fleste medarbejdere har brug for at afstemme de-
res arbejde med deres leder. Det er vigtigt, at lederen er tilgaenge-
lig, synlig for medarbejdere og tydelig omkring rammer og ansvar.

Sporgsmal: Hvor tilgaengelige, tydelige og synlige er jeres ledere?

4  Skabende
3  Aktiv
2 Reaktiv

Nzaermeste leder har afsat tid/gremaerket tid i kalenderen for at vaere tilgeen-
gelig for sp@rgsmal og sparring. Lederen viser professionelt vejen, retningen

og samle medarbejderne om faelles mal for arbejdet. Leder er god til at kom-
munikere klart og tydeligt - og i god tid.

Nzermeste leder er for det meste tilgaengelig i dagligdagen for spgrgsmal og
sparring, men ikke pa fastlagt tider. Leder kommunikerer mal for arbejdet,

I . . . . O
vigtige beslutninger, &ndringer og fremtidsplaner — men uden at vaere saerligt

traenet.

Der skal arbejdes lidt for at fa kontakt med naermeste leder. Leder kan pa op-
fordring kommunikere mal og forventninger til arbejdet til den enkelte eller O
pa fellesmgder. Der arbejdes efter en vis frihed under ansvar.

Gode sporgsmal: Mulige vaerktgjer:

» Erdin neermeste leder >
god til at kommunikere
klare mal for arbejdet?

» Ved du, hvornar du har

Ledelsescoaching med hjzlp til kommunikationsstrategi fx ny-
hedsbreve, forstaelse af det greater WHY, hvordan rammer jeg
mine medarbejdere med min kommunikation

» Ledelseskommunikation (Core Culture)
udfgrt dit arbejde » Veerktgjet Ledelsestrekanten side 11, som kan bruges til at kigge
godt? pa ledelsesadfeerd (Lederne)
> Far du den vejledning » Veerktgj til at udarbejde ansvars- og rollebeskrivelser i virksom-

og instruktion, du be-

heden (Core-Culture)

hgver, for at udfgre dit

arbejde?
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https://www.coreculture.dk/app/effektiv-ledelse/ny-kommunikation-i-hele-ledelsen/
https://www.lederne.dk/faa-hjaelp-og-svar/trivsel-og-stress/dine-medarbejdere/forebyg-stress
https://www.coreculture.dk/app/maalrettet-%20praksis/rollebeskrivelser/
https://www.coreculture.dk/app/maalrettet-%20praksis/rollebeskrivelser/

Vi er en del af

06: Ledelse — Ledelsen er tydelig og synlig

Hvad gg@r virksomheden i dag?

Hvad har virksomheden gjort sig af tanker om handlinger?
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07: Feellesskab — Samarbejde om opgaven

O Rekry,
ooy
o

Introduktion: For at de ansatte kan have et godt samarbejde, er det vig-
tigt, at der er en aktiv deling af viden, koordinering ift. opgavel@snin-
gen, faglig og social stptte samt konstruktiv feedback.

Sporgsmal: Hvordan vil | beskrive jeres samarbejde? Hvordan er ad-
gangen til faglig og social stgtte? Hvordan videndeles og koordineres
der ift. Igsningen af opgaverne i det daglige?

4  Skabende Virksomheden har et rigtig godt og stgttende samarbejde pa tvaers, hvor an-
satte kender og bruger hinandens kompetencer og forskelligheder. Alle er
klaedt pa til at give og modtage feedback. Der er stort fokus pa og systemer til
at sikre, at alle far delt relevant information med hinanden og er problemlgs-
ende i kommunikationen, fx evalueres der efter endt opgavelgsning pa samar-

bejdet.
3  Aktiv Ansatte stptter og hjelper hinanden, fx nar en kollega har for meget at lave.
Der er klarhed over felles mal, roller og ansvar i samarbejdet. Det forvent- O

ningsafstemmes og koordineres Igbende, hvordan samarbejdet fungerer.

2 Reaktiv Uklarheder i samarbejdet handteres, nar de opstar. Det er ansattes ansvar at
tage det op, hvis de har behov for stgtte eller har ideer til, hvordan opgaven O
kunne lgses bedre.

Gode spgrgsmal: Mulige veerktgjer:
» Erduogdine kolleger

enige om, hvad der er de

vigtigste arbejdsopgaver?

> Skab det gode faellesskab via god kommunikation

Metode til at iveerksaette en felles undersggelse af samarbej-
det og koordinering omkring opgavelgsningen.
(Men-TAL om det)

» Veerktgjer til at styrke mgdekulturen, hvor fokus er pa opga-
velgsningen og kerneopgaven/forretningen (Core Culture)

» Erduogdine kolleger
gode til at samarbejde,
nar der opstar problemer,
der kraever fzlles Igsnin-

ger?

» Hjeelper I kolleger, der har
for meget at lave pa ar-
bejdspladsen?

16 \
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https://humanhouse.com/wp-content/uploads/2022/07/Vaerktoj-11-menTAL-om-det.pdf
https://www.coreculture.dk/app/maalrettet-praksis/moedekultur/

Vier endel aof
Attraktive Arbejdspladser

07: Fzellesskab — Samarbejde om opgaven

Hvad gg@r virksomheden i dag?

Hvad har virksomheden gjort sig af tanker om handlinger?
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08: Fzellesskab — Respektfuld kommunikation

Introduktion: Maden, vi kommunikerer med hinanden p3, har stor
betydning for trivslen, herunder om ansatte oplever, at det er muligt
at sige fra. Psykologisk tryghed handler om at skabe en kultur, hvor
bade medarbejdere og ledere t@r pege pa fejl, tvivl, bekymringer
o.lign., fordi de fgler sig sikre pa ikke at blive nedgjort eller straffet.

Spgrgsmal: Hvordan taler | sammen i det daglige? Hvordan er om-
gangstonen? Hvordan handterer | uenighed og konflikter? Er det mu-
ligt at sige fra overfor graenseoverskridende adfeerd (kreenkende ad-
feerd sdsom mobning, chikane, seksuel chikane, diskrimination m.v.)?

4  Skabende Virksomheden har en hgj grad af opmaerksomhed p3a, hvordan ansatte taler
med hinanden, og tager Igbende temperaturen herpa. Der arbejdes Igbende
med at sikre, at alle kan tale med hinanden om det, der er svaert, dele fejl, be- O
kymringer og stille de 'dumme’ spgrgsmal uden frygt for at blive ydmyget el-
ler nedgjort (psykologisk tryghed).

3 Aktiv Virksomheden har skriftlige aftaler om, hvad der anses som god tone og ad-
feerd, som alle nyansatte introduceres til. Der laegges vaegt pa, at alle tager an-
svar for en god tone og adfeerd, og konflikter og uenigheder handteres pa en O
konstruktiv made. Det er muligt at sige fra, hvis man oplever den andens ad-
feerd som greenseoverskridende.

2 Reaktiv Virksomheden har en tydelig procedure for, hvad man skal ggre, hvis man op-
lever darlig tone og adfeerd. Virksomheden har ikke forebyggende aktiviteter O
eller fokus pa at handtere uenigheder, fgr de trappes op.

Gode spgrgsmal: Mulige veerktgjer:

» Oplever du, at | >
som kolleger har >

10 trin til psykologisk tryghed
Dialogveerkte| 'Skab psykologisk tryghed’; Feelles drgftelse om arbejd-
skulturen og muligheder for at forbedre den (Men-TAL om det)

en respektfuld

?
omgangstone. > Respekt pa vaerkstedet En guide til at lave et sprogligt sundhedstjek
» | hvilken grad Ig- (Dansk Metal)
ses konflikter pa > lde og metodekatalog til at arbejde med at skabe psykologisk sikker-
en retfeerdig hed
made? -
18 )
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https://www.vellivforeningen.dk/vaerktoejer-og-viden/vaerktoejer/10-trin-til-psykologisk-tryghed
https://humanhouse.com/wp-content/uploads/2022/07/Vaerktoj-9-menTAL-om-det.pdf
https://www.vellivforeningen.dk/media/mumfu3ox/dansk-metal-respekt-paa-vaerkstedet.pdf
https://www.joblife.dk/wp-content/uploads/2022/12/Ide-og-metodekatalog.pdf
https://www.joblife.dk/wp-content/uploads/2022/12/Ide-og-metodekatalog.pdf

Vier endel aof
Attraktive Arbejdspladser

8: Fellesskab — Respektfuld kommunikation

Hvad gg@r virksomheden i dag?

Hvad har virksomheden gjort sig af tanker om handlinger?
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Attraktive Arbejdspladser

09: Faellesskab — Det sociale tilhgrsforhold

Introduktion: Alle har brug for at vaere en del af et faellesskab pa arbejds-
pladsen. At tilhgre en gruppe er et alment menneskeligt behov.

Spgrgsmal: Hvordan arbejder | med at sikre et socialt tilhgrsforhold
for alle? Har alle ansatte adgang til et faellesskab pa arbejdspladsen?

4  Skabende Virksomheden arbejder systematisk med at skabe en rummelig arbejdsplads
med plads til alle, og hvor alle oplever at vaere en del af et feellesskab. Virk-
somheden prioriterer sociale aktiviteter, som ansatte inddrages i at plan- O
legge. Ledelsen og andre relevante ngglepersoner er klaedt pa til at arbejde
med at skabe inkluderende faellesskaber og have fokus pa diversitet.

3  Aktiv Der tages lgbende temperaturmalinger pa, om der er en inkluderende om-
gangsform, ex hvor alle hilser pa hinanden, kender hinandens navne m.m.
Man er szerligt opmaerksomme pa ansatte, der arbejder meget alene. Virk- O
somheden drgfter og iveerksaetter jeevnligt indsatser for at styrke det sociale

tilhgrsforhold i relevante fora.

Gode spgrgsmal: Mulige vaerktgjer:
» Erderen fglelse af >
feellesskab blandt >

dig og dine kolleger?

Webinar om generationsforskelle

Video med viden om forskellige hjerner pa job. Neurodivergens er

et paraplybegreb for et bredt spektrum af diagnoser lige fra au-
tisme, ADHD, til angst og ordblindhed.
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https://www.vellivforeningen.dk/vaerktoejer-og-viden/vaerktoejer/generationsforskelle
https://www.vellivforeningen.dk/vaerktoejer-og-viden/vaerktoejer/generationsforskelle
https://www.vellivforeningen.dk/vaerktoejer-og-viden/vaerktoejer/forskellige-hjerner-paa-job

Vier endel aof
Attraktive Arbejdspladser

09: Faellesskab — Det sociale tilhgrsforhold

Hvad gg@r virksomheden i dag?

Hvad har virksomheden gjort sig af tanker om handlinger?
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10: Ansat — Indflydelse og mening

Introduktion: Forskning viser, at en oplevelse af mening i arbejde, ind-
flydelse pa og kontrol over opgaver har stor betydning for den ansat-
tes engagement og trivsel.

Spgrgsmal: Oplever ansatte, at de har indflydelse pa deres arbejde (fx
hvordan den ansatte Igser opgaver, valg af redskaber, arbejdets tilret-
telaeggelse, arbejdsstedets indretning m.v.)? Oplever den ansatte, at
deres arbejde skaber vaerdi og er meningsfuldt?

4  Skabende Virksomheden arbejder aktivt med at sikre mening og indflydelse pa eget ar-
bejde. Ansatte har hgj grad af indflydelse pa, hvordan de Igser deres arbejds-
opgaver, mal for opgaven og inddrages i udviklingen og forbedringer af opga- O
ven. Der er en Igbende dialog, om opgaverne opleves som meningsfulde. Der
arbejdes relevant med selvstyrende teams.

3  Aktiv Ansatte oplever, at deres opgaver for det meste er meningsfulde, og de har
vis grad af indflydelse pa, hvordan de Igser dem. Ansatte oplever, at de kan
Ipse opgaven i en kvalitet, som de selv er tilfredse med. Virksomheden afhol-
der samtaler med ansatte minimum 1 gang arligt, fx pa en MUS.

2 Reaktiv Virksomheden arbejder ikke strategisk med at sikre, at den ansatte oplever
indflydelse pa og mening i arbejdet. Den ansatte kan til egen leder ggre op-
maerksom pa, hvis der er dele af deres opgaver, som ikke er meningsfulde el-
ler bidrager til at skabe veerdi.

1  Passiv Virksomheden har ikke fokus pa, om ansatte oplever mening i arbejdet eller
har indflydelse pa eget arbejde, fx ift. hvordan de Igser opgaven eller de be- O
tingelser, de Igser den under.

Gode spgrgsmal: Mulige veerktgjer:

> Mine arbejdsopgaver B Vet Lt el (A, Be dllamdlets i) lavee

og medarbejdere om medarbejderne har nok indflydelse i deres

er meningsfulde
> Har duindflydelse p3, arbejde, og om de har indflydelse pa de rigtige ting, samt gode
hvordan du Igser dine

- R rad til at arbejde hermed.
arbejdsopgaver

> Guideline 7 Mening: Forklar, Iyt og inddrag
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https://nfa.dk/da/Vaerktoejer/Andre-vaerktoejer/Indflydelseshjul
https://www.vellivforeningen.dk/media/rsxambkg/make-life-fit-syv-guidelines.pdf

10: Ansat — Indflydelse og mening

Hvad gg@r virksomheden i dag?

Hvad har virksomheden gjort sig af tanker om handlinger?
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11: Ansat — Balance mellem krav i
arbejdet og ressourcer til radighed

Introduktion: For at trives og veere engageret er det vigtigt med rimelig
balance mellem krav og ressourcer, fx afsat tid til arbejdet og opgave-
mangden, samt at ansatte oplever at have rette redskaber, ressourcer,
kompetencer og feerdigheder til at Igse opgaverne med.

Spgrgsmal: Hvordan oplever ansatte balancen mellem kravene i arbejdet
og de tilgaengelige ressourcer? Hvordan handterer |, hvis en ansat oplever

ubalance? Og hvilke forebyggende aktiviteter har I?

4  Skabende Ledelsen har fokus p3, at der er balance mellem krav og ressourcer, afstem-
mer forventninger til opgavelgsning og skaber mulighed for pauser til at lade
op i Igbet af arbejdsdagen. De ansatte taler abent om, hvordan de har det, og
der reageres, hvis en ansat fx begynder at springe pauser over eller har stort
arbejdspres. Virksomheden har flere forebyggende aktiviteter, medarbejdere,
ledere, HR, og Arbejdsmiljgorganisation er klaedt pa til at spotte faresignaler.

3  Aktiv De ansatte oplever balance mellem arbejdstid og -mangde. Der er minimum
en gang arligt ved fx MUS en afklaring af, om ansatte har rette kompetencer
til arbejdet, om der er balance, og om den ansatte trives. Virksomheden har
fokus pa at mindske potentielle risikofaktorer.

2  Reaktiv Der er tydelige opgave- og ansvarsbeskrivelser, der saetter rammer for arbej-
det. Virksomheden har skriftlige aftaler om, at der ggres noget, hvis en ansat
udviser symptomer pa ubalance og mistrivsel. Ansatte skal selv sige hgjt, hvis
de har problemer. Der er beredskab med psykologhjzelp, der kan aktiveres.

1  Passiv Virksomheden er primaert optaget af, at driften kgrer, og tager i mindre grad
hensyn til evt. ubalancer og mistrivsel. Virksomheden har fokus pa at ansaette
robuste medarbejdere og ledere, der skal kunne holde til tempoet. Hvis an-
satte mistrives og ikke magter kravene, ma de finde sig et andet arbejde.

Gode spgrgsmal: Mulige veerktgjer:

> Har du de ngdvendige rammer > 'Spot belastningen’ og 'Bliv klogere pa stress’

Men-tal om det veerktgj 4 & 5
Videokursus for ledere - forebyg og handter stress og

for at kunne trives pa din ar-
bejdsplads? >
» Kan dine arbejdsopgaver og om-

. _ . tilbagevenden efter sygemelding
it lpeses; vt el eller el » Sadan forebygger du stress hos dine medarbejdere
(Lederne)

Veerktgj til ledere i handtering af stressramte ansatte

kolleger har behov for det?
» Tager dit arbejde sa meget af >
din energi, at det gar ud over

(core culture)

N
privatlivet: > Inspiration til at arbejde med bedre pausekultur
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https://humanhouse.com/wp-content/uploads/2022/07/menTAL-om-det_samlet-vaerktoj.pdf
https://humanhouse.com/wp-content/uploads/2022/07/menTAL-om-det_samlet-vaerktoj.pdf
https://mentalsundhed.dk/vaerktoejer/onlineuddannelse-stop-stress-foer-starter
https://www.lederne.dk/min-ledelse/trivsel/guide-til-forebyggelse
https://www.coreculture.dk/app/maalrettet-praksis/organisatorisk-stresshaandtering/
https://www.vellivforeningen.dk/media/wmdpysgn/01-pauseredskab-c.pdf
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11: Ansat — Balance mellem krav i arbejdet og ressourcer
til radighed

Hvad gg@r virksomheden i dag?

Hvad har virksomheden gjort sig af tanker om handlinger?
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12: Ansat — Motivation og kompetenceudvikling

Introduktion: Ansatte er motiverede, nar de oplever, at deres
kompetencer og evner udnyttes, og de anerkendes for deres indsats og

ser udviklingsmuligheder.

Spgrgsmal: Hvordan har | fokus pa motivation og kompetenceudvi-

kling af den enkelte ansatte?

= ‘

4  Skabende Virksomheden har stort fokus pa at anerkende ansattes bidrag. Der arbejdes

med ansattes ansvar, motivation og indstilling til arbejdet, og med at tilrette-
leegge arbejdsopgaver, der svarer til den ansattes evner og faerdigheder. An-
satte gives mest muligt ansvar og involveres i udviklingen af virksomheden. O

Det er tydeligt, hvordan ansatte kan stige i graderne internt i virksomheden.

Der tilbydes traening og udviklingsmuligheder, sa ansatte har mulighed for at

sgge andre stillinger og ggre karriere.

3  Aktiv Ansatte ved, hvad der forventes af dem, og hvornar de har udfgrt arbejdet

godt. Der er en systematisk tilgang med min. en samtale arligt (fx en

MUS/LUS) med leder om, hvad der motiverer den enkelte i arbejdet samt evt.

udviklingsgnsker. Ledelsen er klaedt pa til at afholde samtaler med ansatte om

motivation og kompetenceudvikling. Der er mulighed for at udvikle sig og

leere nyt gennem sit arbejde.

2 Reaktiv Virksomheden holder samtaler med fokus pa den enkelte ansattes udvikling

efter behov. Der er ikke en systematisk tilgang til kompetenceudvikling eller

fokus pa den enkelte ansattes motivation i arbejdet.

1  Passiv Der er ingen plan for kompetenceudvikling. Kun hvis opgaverne kalder pa nye

kompetencer, opkvalificeres medarbejderne. Ledelsen er ikke klaedt pa til at O

have samtaler med ansatte om motivation og kompetenceudvikling.

Gode spgrgsmal:

» Giver dit arbejde dig
mulighed for at udvikle
dine kompetencer?

» Erdin nermeste leder
god til at motivere
medarbejderne?

26

Mulige veerktgjer:

>

>

Veerktgj til medarbejder-, gruppe- og ledelsesudvikling ud fra

modellen om Inner development goals
Veerktgij til den gode MUS (medarbejderudviklingssamtale), hvor

leder og medarbejder undersgger medarbejderens gnsker til
udvikling
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https://www.vellivforeningen.dk/media/fglare5j/idg-dialogkit_final_211123.pdf
https://www.coreculture.dk/app/maalrettet-praksis/mus/
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12: Ansat — Motivation og kompetenceudvikling

Hvad gg@r virksomheden i dag?

Hvad har virksomheden gjort sig af tanker om handlinger?
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