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Indledning

Trivsel pa arbejdspladsen er med til at skabe et godt arbejdsmiljg og giver mere effektive
lgsninger af opgaverne. Trivsel handler selvfglgelig om at skabe en attraktiv, udviklende og tryg
arbejdsplads, som tilgodeser medarbejdernes og arbejdspladsens gnsker og behov. Men trivsel er
ogsa bundlinjeteenkning. Trivsel og engagement har indflydelse p& alle de nggleresultater, som
organisationen sgger at opna: At tiltreekke og fastholde de bedste medarbejdere, at nedbringe
sygefraveeret, at levere den bedste service osv.

Medarbejdernes psykiske og fysiske velbefindende er dermed ogsa en hjgrnesten for at opna de
mal, vi har sat os.

Ved overenskomstforhandlingerne i 2008 blev det i ”Aftale om trivsel og sundhed pa
arbejdspladserne” aftalt, at alle kommunale arbejdspladser skal gennemfare trivselsmalinger
mindst hvert tredje ar.

Trivsels- og apv-malingen skal give et billede af den samlede trivsel pa arbejdspladsen. Det er et
gjebliksbillede eller et "her-og-nu” billede, som skal danne grundlaget for en dialog pa
arbejdspladsen om trivslen.

Trivsels- og apv-malingen ggr det samtidig nemmere at finde ud af, hvor der matte vaere behov
for at gare en indsats for at styrke eller opretholde trivslen. Dette gaelder for indsatser pa alle
niveauer:

Individniveauet

Gruppeniveauet/afdelingsniveauet

Ledelsesniveauet og

Organisationsniveauet

Denne pjece er inspiration til arbejdet med Trivsels- og apv-malingen tre elementer:
dokumentation, dialog og handling. Pjecen indeholder metoder til at arbejde med forbedring af
ansattes trivsel og relationen mellem medarbejdere og
ledelse. Det vil sige, at det ikke er muligt at sla op i
pjecen og finde feerdige Igsninger, men det er muligt at f&
ideer til det videre arbejde. Dokumen Dialog
o : tation
Malgruppen er ledere og MED-udvalg i Albertslund
Kommune.

Pjecens opbygning falger opdelingen i de tre elementer.

Det fgrste afsnit handler om dokumentation. Den
primeaere dokumentation i trivsels- og apv-
malingskonceptet er de rapporter, der er udarbejdet pa
baggrund af det udarbejdede spgrgeskema i
Trivselsmeter. Der findes dog ogsa anden relevant
dokumentation.

Handling

Det andet afsnit, som handler om dialog, giver inspiration til den gode dialog om trivsel pa
arbejdspladsen.

Det tredje afsnit seetter fokus pa handling og giver inspiration til, hvordan muligheden for at
handlinger har de gnskede effekter, kan gges.
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Der er en raekke rammer for arbejdet med Trivsels- og apv-malingen. Indsatser til forbedring af
trivslen skal indga i arbejdspladsens virksomhedsplan, der fglger den faelles skabelon i Albertslund
Kommune. Desuden har Arbejdstilsynet opstillet en raekke krav til udarbejdelse af APV, herunder
udarbejdelse af APV for det psykiske arbejdsmiljg. | pjecen er det angivet, hvornar indholdet
bygger pa de obligatoriske rammer, og hvornar der blot er tale om inspiration.

Dokumentation — hvordan skal rapporten laeses

Til Trivsels- og apv-malingen i 2012 har vi taget et nyt veerktgj i brug. Veerktgjet hedder
"Trivselmeter” og er udviklet i faellesskab mellem Personalestyrelsen, Danske Regioner, KL, CFU,
Sundhedskartellet og KTO.

Veerktgjet indeholder et standardspgrgeskema med 41 spgrgsmal fordelt p& ni dimensioner, der
giver et generelt billede af trivslen pa arbejdspladsen. Her til kommer 15 spgrgsmal, som
omhandler vores psykisk og fysisk APV.

Udgangspunktet for spgrgsmalene i standardspgrgeskemaet har veeret spgrgsmal, der er brugt i
arbejdsmiljgundersggelser og forskning og er relevante for flest mulige offentlige arbejdspladser.
Samtidig er der mulighed for at supplere med egne spgrgsmal.

Direktgrgruppen besluttede i 2008, at samle Trivsels- og apv-malingen og den psykiske og fysiske
arbejdspladsvurdering (APV).

I 2012 skal alle medarbejdere i Albertslund Kommune derfor svare pa Trivselmeteret
spagrgeskema, som dermed kombinerer trivselsmaling og fysisk og psykisk arbejdspladsvurdering.
I praksis skal medarbejderne svare pa 56 spgrgsmal om trivsel, kreenkende adfeerd (sexchikane,
trusler om vold, fysisk vold og mobning), helbred og velbefindende samt fysiske rammer for deres
arbejde.

Medarbejderne vil kunne nikke genkendende til de fleste spgrgsmal, da de ogsa har indgéet i
spgrgeskemaet til vores tidligere trivselsundersggelser og undersggelse af det fysiske
arbejdsmiljga.

Spgrgsmalet er fordelt pa nedenstaende dimensioner:
. Job- og organisering

. Indflydelse

. Ledelse

. Samarbejde

. Leering og udveksling

o U~ WDN PR

. Krav i arbejdet

Resultatdimensioner:

7. Motivation

8. Engagement

9. Tilfredshed

@vrige/egne dimensioner:

10. Psykisk APV (Kreenkende adfeerd, helbred og velbefindende)
11. Fysisk APV
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Dimensionerne gennemgas nedenfor:

1. Job og organisering

Dimensionen er sammensat af spgrgsmal omkring rolleklarhed, mening, kvalitet i arbejdet,
anerkendelse samt retfaerdighed.

Arbejdsopgaverne anses for meningsfulde, nar de indgar i en sammenhaeng, hvor den enkeltes
indsats bidrager til det samlede produkt.

Anerkendelse og paskegnnelse fra neermeste leder deekker bredere end ros og handler ogsa om at
blive set, hart og respekteret som den man er. Det indebzerer ogsa fx at give medarbejdere en
kvalificeret opgave og at tage afvigende meninger alvorligt. Et andet aspekt af jobindholdet er
kvaliteten i arbejdet. Kvalitet kan i visse tilfeelde fastlaegges som en malbar standard, mens det i
andre tilfeelde snarere vil dreje sig om egne og andres forventninger til udfgrt arbejde, hvorfor
ogsa tilbagemeldinger om kvalitet er betydningsfulde.

Organisering handler om klarhed over, hvad den enkelte medarbejder skal udfgre, og om der er
retfeerdighed i opgavefordelingen. Retfeerdigheden handler om medarbejdernes opfattelse af,
hvorvidt opgaver fordeles ud fra saglige hensyn som fx kompetencer og arbejdsbyrde.

2. Indflydelse

Dimensionen er sammensat af spgrgsmal omkring indflydelse og balance mellem arbejds- og
privatliv, forudsigelighed samt ledelse.

Indflydelse drejer sig om i hvilken udstraekning medarbejderen har mulighed for at pavirke
arbejdets indhold, samarbejdsparter, arbejdets tilretteleeggelse og udfgrelse, valg af redskaber,
arbejdsstedets indretning, arbejdstider samt forandringsprocesser mv. Det er en forudsaetning for
at kunne fa indflydelse pa tingene, at medarbejderen har information om andringer mv. i god tid,
det vil sige at der er forudsigelighed i arbejdet. Det er bade i forhold til planer for hele
arbejdspladsen, som stgrre organisationseendringer, og om planer der angar den enkelte, fx
aendringer i ansvarsomrader eller samarbejdsrelationer. Ligesom forudsigelighed er en
forudsaetning for indflydelse, er et godt samarbejde med ens leder en forudsaetning for, at det er
muligt at pavirke egen arbejdssituation.

3. Ledelse

Dimensionen er sammensat af spgrgsmal omkring ledelse og tillid. Det er en vurdering af
ledelsesforholdene der spgrges til og ikke en individuel ledervurdering. Derfor angar spgrgsmalene
bade den neermeste leder og hele ledergruppen pa arbejdspladsen vurderet samlet.

Lederen har til opgave at organisere, herunder ogsa prioritere, arbejdet bedst muligt. Lederen
skal derudover fremme gode relationer mellem medarbejderne, bl.a. ved at lgse konflikter og
fokusere pa trivslen pa arbejdspladsen. Tillid er taet forbundet med medarbejderens forhold til
ledelsen og udbredelsen af en tillidskultur blandt medarbejderne. Tillid kan opfattes som tiltro til,
at andre vil én det godt, siger det de mener, og gor det de siger.

4. Samarbejde

Dimensionen er sammensat af spgrgsmal omkring samarbejde, anerkendelse og retfaerdighed.
Samarbejdsrelationerne omfatter bade de faglige relationer og de menneskelige relationer mellem
kolleger. Kollegernes anerkendelse af den enkeltes bidrag til den feelles opgavelgsning er et vigtigt
aspekt af samarbejdsrelationerne. Samarbejdsrelationerne praeges endvidere af, hvorvidt der er
en opfattelse af, at konflikter Igses pa en saglig made, som alle involverede kan acceptere.

5. Leering og udvikling

Dimensionen er sammensat af spgrgsmal omkring udviklingsmuligheder.

Leering og udvikling handler om, i hvilken udstraekning medarbejderen har mulighed for bade at
bruge og udvikle evner og feerdigheder i arbejdet. Udviklingen af evner og feerdigheder kan fx ske
ved, at arbejdet er varieret, at medarbejderen har mulighed for at afprgve andre arbejdsopgaver
for at leere nyt eller via efter- og videreuddannelse.
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6. Krav i arbejdet

Dimensionen er sammensat af spgrgsmal til krav i arbejdet.

Det skal bemaerkes, at skalaen som oftest skal tolkes omvendt. | de gvrige spgrgsmal anses det
for positivt med en hgj score, mens det i denne dimension i de fleste tilfaelde er positivt med en
lav eller middel score.

Der er forskellige typer af krav i arbejdet: intellektuelle krav, fglelsesmaessige krav samt krav til
arbejdstempo og arbejdsmeengde. De forskellige krav i arbejdet kan opfattes som positive eller
negative alt efter personlige greenser og preeferencer. Nogen trives bedst med at have mange
bolde i luften, mens det er en belastning for andre. Fglelsesmaessige krav er ofte et vilkar i
arbejdet med mennesker, der betyder, at medarbejdere oplever arbejdet som meningsfuldt, og at
de gar en forskel for andre mennesker. Men kravene kan ogsa veere belastende, hvis ikke
medarbejderen er kleedt pa til at klare situationen og far stgtte fra ledere og kolleger.

Krav om arbejdstempo og — maengde skal ligeledes ramme en passende balance. Tidsfrister og
leverancekrav giver arbejdet mening, fordi ens bidrag bliver efterspurgt og ansporer én til at yde
sit bedste. Men balancen ma ikke tippe, sa det bliver en belastning, at der er for lidt tid til den
enkelte arbejdsopgave, og mange opgaver ligger og venter.

7. Motivation

Dimensionen er sammensat af spgrgsmal omkring motivation og engagement.

Medarbejderskab og motiverede medarbejdere betyder, at medarbejderen gar en ekstra indsats.
Det kan veere ved at arbejde mere, hvis det er ngdvendigt i en spidsbelastningsperiode. Eller det
kan veere ved at komme med forbedringsforslag for at opgavelgsningen bliver ekstra god.

8. Engagement

Dimensionen er sammensat af spgrgsmal omkring motivation og engagement.
Medarbejderloyalitet handler om, at medarbejderen fgler ansvar og ejerskab for arbejdet og
arbejdspladsen. Det indebaerer ogsa, at medarbejderen ikke selv gnsker at finde et nyt job. Ud fra
et rekrutteringsaspekt kan medarbejderen ogsa sta inde for arbejdspladsen og derfor anbefale
den til andre.

9. Tilfredshed

Dimensionen er sammensat af spgrgsmal omkring trivsel og tilfredshed.

Spgrgsmalene giver et bredt billede af, hvorvidt medarbejderen generelt er tilfreds med job,
indhold, fremtid og forholdene pa arbejdet. Arbejdsmiljg skal i denne forstand forstas i bred
forstand som bade det fysiske og psykiske arbejdsmiljga.

10. Psykisk APV

Dimensionen er sammensat af spgrgsmal omkring det psykiske arbejdsmiljg. Spgrgsmalene
handler om kreenkende adfeerd, helbred og velbefindende. Kreenkende adfserd handler om
sexchikane, vold, trusler om vold og mobning. Helbred og velbefindende feekker over selvvurderet
helbred generelt, stress, udbreendthed og sgvnbesveer. Spargsmalene er deekkende for den
psykiske del af den lovbestemte APV.

Det er besluttet, at der er fortrolighed om svarene i Trivsel- og apv-malingen, og ledelsen har
dermed ikke adgang til oplysninger om, hvem der har veeret udsat for kreenkende adfeerd.
Konceptet for Trivsel- og apv-malingen har fokus pa medarbejderne som gruppe. Et vil sige, at
der vil veere fokus p4a, at udvikle rammer, som eliminerer kreenkende adfeerd og at etablere
systemer, som treeder i kraft i de tilfeelde, hvor kreenkende adfeerd alligevel opstar.

11. Fysisk APV

APV-spgrgsmalene for den fysiske APV er hentet fra Trivselmeterets bruttokatalog. Spgrgsmalene
deekker overordnet den fysiske del af APV’en. Hvis der er behov for en mere dybdegaende
undersggelse star de branchebestemte APV-spgrgeskemaer til raddighed pa trivselssitet. De
udvalgte APV-sprggemal pa den fysiske del er deekkende for lovgivningens minimunskrav.

Side 6 af 17
Acadre 11/22904/JBN



Den enkelte arbejdsplads skal i dialogfasen fastleegge, om der er behov for en indsats vedr. de
enkelte dimensioner, og hvilke elementer, der skal indga i en sddan indsats. Indsatsen skal
efterfalgende gennemfgres i handlingsfasen. Et eksempel er, hvis en skolerapport viser, at der har
veeret vold og trusler om vold. | dialogfasen skal skolen beslutte sig for, ud fra de rammer, der i
avrigt er, hvordan den vil seette ind for at undgé fremtidig vold og trusler om vold. Skolen kan
f.eks. beslutte sig for at iveerkseette flg. handlinger: gennemgang af den fysiske indretning,
kollegial opmaerksomhed mhp. forebyggende foranstaltninger, revision af skolens "Handleplan
vedr. trusler og vold samt at seette handleplanen pa alle teammagder, sa den er kendt og draftet i
alle teams.

Anden dokumentation om det psykiske arbejdsmiljg

Nar | taler om trivsel pa arbejdspladsen er det relevant at inddrage tal om personaleomszaetning
og sygefravaer, som arbejdspladsen — selv om der kan veere mange arsager bag disse tal — har
stor mulighed for at pavirke i en positiv retning. Det er et krav fra Arbejdstilsynet, at der skal ske
en vurdering af, om der er forhold i arbejdsmiljeet, som kan medvirke til sygefraveeret®.

Arbejdspladsen kan ogsa fa dokumentation om trivslen ved, at MED-udvalget eller ledelsen beder
de ansatte, der ikke indgar i undersggelsen, lave en kort beskrivelse af deres iagttagelser af
trivslen. Det kan f.eks. veere nyansatte medarbejdere, hvorved billedet tegnes af nogen, som
stadig er relativt udenforstaende. Det kan give en indsigt, som de gvrige medarbejdere og
ledelsen ikke kan bidrage med, da de ser organisationen indefra.

Dog skal man vaere opmeerksom p4, at de medarbejdere, der forholder sig til trivsel ved at
beskrive deres iagttagelser, ikke er beskyttet af samme fortrolighed, som ansatte, der har
besvaret spgrgeskemaundersggelsen. Metoden forudseetter altsd, at der er en dbenhed pa
arbejdspladsen, sa medarbejderne kan komme med billedet, uden at blive mgdt med skepsis eller
kritik. Billedets sandhedsveerdi kan ikke diskuteres. Derimod kan det give anledning til en frugtbar
dialog om, hvorvidt arbejdspladsen gnsker, at der kan tegnes et sadan billede — eller om ledelse
og medarbejdere gnsker at noget skal aendres.

Social kapital i Trivselmeter

Via Trivselmeter er det muligt at male virksomhedens sociale kapital. Det kan veere et nyttigt
udgangspunkt for dialog om, hvordan arbejdspladsens sociale kapital ser ud, og om
arbejdspladsen gnsker at ggre en indsats for at gge den sociale kapital.

Hvad er social kapital?

Social kapital kan defineres som en egenskab ved hele arbejdspladsen, som seetter
organisationens medlemmer i stand til i feellesskab at lgse dens kerneopgaver. Det er altsa ikke
en egenskab ved den enkeltes job eller en egenskab ved den enkelte medarbejder. Hgj social
kapital kreever, at medlemmerne evner at samarbejde, og at samarbejdet er baseret pa et hgjt
niveau af tillid og retfeerdighed.

Virksomhedens sociale kapital kan derfor beskrives ved hjeselp af tre dimensioner:

e Samarbejdsevne

- Tillid

« Retfaerdighed.

I praksis har det vist sig, at disse tre egenskaber i hgj grad optreeder sammen, men alle tre er,
hver for sig, ngdvendige for at kunne forsta og beskrive faanomenet i sin helhed.

Der har i de seneste par ar vaeret en steerkt stigende interesse for virksomhedernes sociale
kapital. Det skyldes, at stor social kapital kan give en virksomhed mange fordele. Det gger blandt
andet produktiviteten og kvaliteten i ydelserne og skaber et bedre psykisk arbejdsmiljg og trivsel.

! At-vejledning D.1.1, januar 2005
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Hvordan males social kapital?

Standardspgrgeskemaet i Trivselmeter forholder sig til den sociale kapital ved hjeselp af fire
spgrgsmal, der handler om tillid mellem ledelse og medarbejdere og om retfeerdighed pa
arbejdspladsen. At inddrage spgrgsmal om samarbejdsevne er i princippet ogsa relevant, men
vanskeligt. Der er stor forskel pa arbejdspladsernes stgrrelse og struktur, og det har igen
betydning for, hvordan samarbejdet er og opleves. Derfor er den gennemsnitlige score for tillid og
retfeerdighed valgt som et mal for social kapital.

I Trivselmeter-rapporten fremgar svarfordelingen for de fire spgrgsmal, der vedrgrer den sociale
kapital. Rapporten angiver ogsa et gennemsnit af svarene for hvert enkelt spgrgsmal og et samlet
gennemsnit.

Figur om social kapital

Bliver arbejdsopgaveme
fordelt pa en retfaerdig 59

made?

Oplever du, atledelsen stoler

godt stykke arbejde?

Har du fillid til de

fra ledelsen?

Bliver konflikter lest pa en 61
retfaerdig made?

Gennemsnitafde 4
5 64
spergsmal

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

o

Note: Tallene er fra Gallupundersogelsen 2009 og viser svarene for den offentlige sektor (stat., regioner og kommuner)

Det er vigtigt at holde sig for gje, at der er sammenhang mellem social kapital og fx ledelse,
anerkendelse, respekt, klare mal for service og kvalitet. Til gengeeld er der ingen sammenhaeng
mellem niveauet for den sociale kapital og de ansattes oplevelse af travihed, stor arbejdsmaengde,
skrappe deadlines mv. Heller ikke de fglelsesmaessige krav i arbejdet har nogen sammenhaeng
med social kapital. Det viser flere empiriske undersggelser.

Hvordan gger arbejdspladsen den sociale kapital?

Social kapital er et resultat af en udvikling, som finder sted pa den enkelte arbejdsplads. Det ser
ud til, at alle arbejdspladser potentielt har mulighed for at udvikle en stor social kapital, men ikke
fra den ene dag til den anden. Den opstar over laengere tid i forholdet mellem ledelse og
medarbejdere og mellem medarbejdere indbyrdes.

I opfalgningen pa trivselsmalingen kan tages udgangspunkt i svarene pa de spgrgsmal, der
vedrgrer arbejdspladsens sociale kapital. De kan veere springbraet for en dialog om, hvordan
medarbejderne vurderer niveauet for tillid og retfeerdighed pa arbejdspladsen.

De tre offentlige branchearbejdsmiljgrad har udarbejdet pjecen “Social Kapital - Inspiration og
gvelser til lederen med personaleansvar”, som giver et bud p&, hvordan lederen kan fa gje pa den
sociale kapital og optimere den sammen med den gruppe af medarbejdere, han eller hun har
personaleansvar for. Se neermere herom pa www.arbejdsmiljgweb.dk samt NFA’s hvidbog og
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faktaark om Social Kapital. Links findes pa Trivselssitet, under menupunktet Social Kapital, pa
Kommunens Medarbejderside.

Sammenhaengsmodellen — sammenhaeng mellem medarbejdernes svar og graden af
tilfredshed/trivsel

Nar arbejdspladsen veelger en udvidet rapport, vises resultaterne af standardskemaets 41
spagrgsmal i en sakaldt sammenhaengsmodel. Sammenhangsmodellen kan give et godt
udgangspunkt for dialog om, hvordan arbejdspladsen vil prioritere sin trivselsindsats, og hvor |
tror, at opfalgning vil have starst effekt for jer.

Veer opmaerksom pa, at det ikke er en facitliste. Modellen er baseret pa statistisk analyse med de
usikkerheder, der fglger med. Den kan ikke i sig selv bruges til at udelukke fokus p& andre forhold
pa arbejdspladsen.

Sammenhangsmodellen
Sammenhaengsmodellen er et koordinatsystem med fem indsatsdimensioner:
- Job og organisering
< Indflydelse
* Ledelse
e Samarbejde
» Leering og udvikling.

Pa den lodrette akse vises trivsel som et resultat af, hvor tilfredse medarbejderne er inden for

disse 5 dimensioner. Den vandrette akse viser graden af sammenhaeng mellem
indsatsdimension og trivsel, beregnet pa baggrund af medarbejdernes svar.

Sammenhzengsmodellen

Trivsel
ﬁmar ejde
hej Lesring og u&fikjl?nbg’:’g organisering
B Indflydelse
B Ledelse
lav
lav hdj Sammenheaeng

Note: Tallene er fra Gallupundersogelsen 2009 og viser svarene for den offentlige sektor (stat, regioner og kommuner)

Krydset i figuren, der skaber de fire felter, er placeret p& baggrund af det totale gennemsnit for
henholdsvis trivsel og sammenhaeng i jeres undersggelse. Krydsets placering og stgrrelsen af de
fire felter kan derfor variere fra undersggelse til undersggelse. Jeres dialog kan fx begynde ved at
I ser pa de fire felter.
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1. Lav trivsel og hgj statistisk sammenhaeng (det rgde felt)

Her kan der veere udsigt til stor effekt ved at forbedre trivslen. Der kan veere god grund til at se
en ekstra gang pa disse dimensioner og finde ud af, om I genkender billedet og vurderer, at det
er inden for disse dimensioner, | skal prioritere jeres indsats.

2. Hgj trivsel og hgj statistisk sammenhang (det grgnne felt)
Her kan | forvente at have jeres styrker, og hvor jeres praksis ser ud til at virke. | kan overveje,
om det vil veere vigtigt at ggre en ekstra indsats for at bevare de gode takter.

3. Lav trivsel og lav statistisk sammenhaeng (det gule felt) og
4. Hgj trivsel og lav statistisk sammenhaeng (det bla felt)

Her kan | vente mindre effekt af en indsats. Det er igen vigtigt at overveje, om | kan genkende
billedet. Vurdér, om der er behov for en indsats, der relaterer sig til dimensionerne i disse felter,
selvom de har statistisk set lavere sammenhang med trivsel.

I kan fx overveje, om der er basis for hurtigt og uden en stgrre ressourceindsats at forbedre nogle
forhold. Det kan have fordele, selvom det ikke har afggrende betydning for trivslen pa
arbejdspladsen.

Benchmarking i Trivselmeter
Trivselmeter giver mulighed for at sammenligne resultaterne af arbejdspladsens trivselsmaling

med resultaterne pa andre arbejdspladser.

Benchmarking er udelukkende pa de 41 spgrgsmal i standardskemaet.

Benchmarkingen sker i forhold til:
e Andre kommuner
e Os selv over tid

Benchmarkingen ses i rapportens figur 2, der viser det samlede resultat for hver dimension
sammenstillet med andre kommuner.

Rammer for dialog om Trivsels- og apv-undersggelsen

Hvem har ansvaret for dialogen?
Ledelsen har et overordnet og seerligt ansvar for at seette trivsel og psykisk og fysisk arbejdsmiljg
pa dagsordenen og dragfte Trivsels- og apv-malingen.

MED-udvalget eller personalemgdet med MED-ansvar spiller en vigtig rolle bade som seerlig
ansvarlig og som uvurderlige kompetencepersoner, der til sammen udggr en gruppe, der pa den
ene side har blik for de organisatoriske forhold og de ledelsesmaessige rammer — og pa den anden
side har farstehandskendskab til, hvad der rgrer sig hos medarbejderne i hverdagen. Afheengig af
den enkelte arbejdsplads organisering vil det veere relevant, at MED-udvalget tilretteleegger,
hvordan dialogen om trivsel- og apv-malingen og definitionen af handlinger skal forega. MED-
udvalget kan evt. udarbejde et oplaeg til emner til drgftelse.

Set i lyset af forpligtende dialogstyring og Albertslundveaerdierne har den enkelte medarbejder
ogsa et ansvar for at veere aktiv i dialogen. Desuden findes de bedste handlinger oftest, hvis dem,
der skal udfgre handlingerne, i en eller anden grad deltager i udteenkningen af dem.
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Rammen for en vellykket dialog

Handlinger, der gar en forskel, bygger ofte pa en vellykket dialog. Umiddelbart kan den
vellykkede dialog synes at veere den, hvor alle har haft mulighed for at ga i dybden med alle
aspekter. | virkelighedens verden er der dog sjeeldent mulighed for en sa omfattende
dialogproces, og set i forhold til arbejdspladsens samlede hensyn — herunder ogsa udviklingen af
arbejdsmiljget — er altomfattende dialogprocesser ikke en universallgsning.

Leder og MED-udvalg bgr overveje, hvordan dialogen bedst gennemfgres pa den konkrete
arbejdsplads — ud fra de rammer og den kultur, der er pa stedet. For at give en god ramme for
dialog kan fglgende overvejes:

¢ Hvordan kan dialogen om Trivsel- og apv-malingen ggres neerveerende for medarbejderne?
Leder og MED-udvalg kender typisk arbejdspladsen rigtig godt, og ved derfor ogsa,
hvordan et emne skal gribes an, for at det engagerer medarbejderne

e Hvilke madefora har vi, hvor det er relevant at drgfte Trivsel- og apv-malingen og lave
aftaler om handlinger? Har vi et forum, hvor alle medarbejdere deltager — og er det
hensigtsmaessigt at dette forum bruges? —Eller skal dialogen hellere forega i mindre fora,
der er teettere pad medarbejderens dagligdag?

e Har vi — eller skal vi udarbejde — noget materiale, der skal uddeles pa forhand, sa
deltagerne har mulighed for at forberede sig?

e Er der andre elementer af vores arbejdsplads’ udvikling, som vi skal inddrage i dialogen?
Trivsels- og apv-malingen giver et gjebliksbillede af arbejdsmiljget, herunder
personaleledelse. Det kan veere givende at overveje, om der i svarperioden har veeret
nogle forhold, f.eks. stgrre omorganiseringer, ny omfattende lovgivning el.lign., som
seetter arbejdspladsen i en seerlig situation. Saddanne forhold er dog ikke en mulighed for at
afvise undersggelsen, da markante esendringer er vilkar som arbejdspladser i dag skal
kunne handtere.

Grundlaget for dialogen er, at alle melder sig ind og deltager aktivt — ud fra de roller, de
forskellige har. Lederen har ikke blot en seerlig rolle som ledelsesansvarlig. Trivsel- og apv-
malingen giver ogsa en seerlig mulighed til at seette det mere overordnede perspektiv pa
arbejdspladsens udvikling og sammenhangen med trivslen pa dagsordenen. Trivsel- og apv-
malingen er dermed en anledning til, at ledelsen far et mere nuanceret indblik i, hvad
medarbejderne har brug for, for at trives. PA samme made har medarbejderne mulighed for at fa
indblik i, hvilken ramme ledelsen arbejder ud fra og hvordan lederen arbejder med at bidrage til
den ggede trivsel.

Hvis der er stor forskel pa, hvordan Trivsel- og apv-malingen opfattes, er det vigtigt at have fokus
pa at fastholde respekten i samtalen. Udgangspunktet ma veere, at en opfattelse ikke er mere
rigtig end andre. Det handler altsd om at sgge at forstd den anden og ga i dialog for at skabe
feelles billeder og feelles udvikling.

Skal vi kigge pa alt?

Det kan veere vanskeligt at komme hele vejen rundt omkring alle tabellerne i Trivsel- og apv-
rapporten. Det kan derfor veere en god ide, at lade arbejdspladsens dialog tage udgangspunkt i en
afdeekning af, hvilke af dimensionerne, der er henholdsvis ressourcer og opmaerksomhedspunkter.

Hvis en enhed har mange opmaerksomhedspunkter, er det ngdvendigt at prioritere. To initiativer,
der giver bedre trivsel og arbejdsmiljg er mere veerd end fem initiativer, der gennemfgres halvt!
En metode kan veere at kigge lidt bredere pa resultatet og vurdere, hvor en malrettet indsats har
starst positiv afsmittende effekt pa trivselen og arbejdsmiljget.

Husk ogsa succeserne — hvad kan vi leere af dem?
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En rapport som Trivsel- og apv-malingen kan nemt minde om en karakterbog. Det er ikke
meningen!

For at undga karakterreeset og bevare fokus p& udvikling af gget trivsel og arbejdsmiljg, er
rapporten ogsa en anledning til at se arbejdspladsernes ressourcer — og altsa fremhaeve
succeserne ogsa. Det store spgrgsmal er:

Hvad er historien bag vores trivsel?

Svar pa fglgende kan hjeelpe til at seette flere ord pa succeserne:

- Hvad gjorde vi — ud fra de forskellige roller vi har — der fik det til at fungere sa godt?
- Hvad satte vi virkelig pris pa ved det vi — du og jeg — gjorde pa det tidspunkt?

- Hvad satte vi virkelig pris pa at andre gjorde pa det tidspunkt?

- Hvilke rammer og vilkar stgttede op om vores handlinger?

- 0Og hvad er vi blevet i stand til?

P& Trivselssitet pa Medarbejdersiden kan du finde hjeelp i form af viden om og gode ideer til
hvordan du kan saette en proces i gang sammen med dine medarbejdere, og fa talt om bade
succeserne og de ting der kan forbedres. Der findes viden om og metoder til at arbejde med
kommunikation, trivsel, samarbejde og social kapital.

Handling — hvordan gger vi trivslen og arbejdsmiljget og
forbedrer ledelsesrelationen?

Handlinger er helt afgarende for at Trivsel- og apv-malingen ggr en forskel — og ikke mindst: At
trivslen og den gode relation mellem ledelse og medarbejdere gges.

Erfaringer med udvikling af det psykiske arbejdsmiljg viser, at forbedringer sker, nar ledelsen
vedvarende er opmaerksom pa arbejdsmiljget. Dette understreger vigtigheden af, at trivsel og
ledelse ikke kun kreever opmaerksomhed ved festlige lejligheder, men er en vedvarende proces,
som lederen har ansvaret for.

I Albertslund Kommune gnsker vi at fastholde og udvikle det professionelle rdderum. Derfor er en
betingelse for gget trivsel og forbedring af relationen mellem medarbejdere og ledelse, at
medarbejdere er konstruktive aktarer.

Med andre ord: @get trivsel og understgttelse af en god relation mellem ledelse og medarbejdere
kraever at bade ledere og medarbejdere melder sig ind i feellesskabet!

Udover de generelle betragtninger om handlinger, er der ogsa nogle mere konkrete forhold, der
fremmer handlinger til at gge trivslen og forbedrer relationen mellem ledelse og medarbejdere. De
er beskrevet i nedenstaende.

Sammenhaeng med andre aktiviteter
Hvis indsatsen for gget trivsel skal lykkes, er det afggrende, at dialogen og handlingerne haenger
sammen med det, der i forvejen foregar pa arbejdspladsen. Virksomhedsplanen synligger
indsatsomrader og mal for de kommende to ar, og kan dermed bruges til at drgfte flg. spgrgsmal:
e Giver Trivsel- og apv-malingen anledning til, at formulerer indsatsomrader eller mal om
udviklingen af trivsel og ledelse i de kommende to ar?
e Er der emner i vores Trivsel- og apv-maling, som kan give inspiration til
virksomhedsplanens indsatsomrader?
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Jo mere aktiviteter til at gge trivslen og forbedre relationen mellem ledelse og medarbejdere
bliver en integreret del af arbejdspladsens samlede udvikling, jo starre mulighed er der for, at
aktiviteterne gennemfgres og den gnskede effekt opnas.

Udarbejdelse af indsats, mal og handleplaner

Hvis indsatser som fglge af Trivsel- og apv-malingen ngdvendigger et stort udviklingstreek, bgr de
indgd i arbejdspladsens virksomhedsplan enten som enkelte mal, der udtrykker den gnskede
effekt eller som et egentlig indsatsomrade med flere mal. Uanset om indsatsen gar pa forbedring
af trivsel og ledelse eller pa det fysiske og/eller psykiske arbejdsmiljg — om det indgar i
virksomhedsplanen eller er en del af den daglige drift, er det vigtigt, at den ressourcemeessige del
overvejes, sa der er en sammenhaeng mellem ambitionsniveau, de ressourcemaessige rammer og
arbejdspladsens opgaver. Udarbejdelse af indsatsomrader og gode mal er beskrevet naermere i
”Vejledning i udarbejdelse af virksomhedsplaner 2012-2013".

P& selve APV-delen (dimension 10 og 11) er der et seerligt lovkrav om handlingsplaner, hvis
der skal iveerkseettes indsatser. Der er dog ikke noget formelt krav om, hvordan en sadan
handlingsplan ser ud. Du kan bruge IPL-systemet, som tager hensyn til arbejdstilsynets forskellige
krav (jf. neeste afsnit).

Arbejdstilsynet anviser, at der skal udarbejdes en handlingsplan for de problemer, som ikke lgses
med det samme.

Tilsynet opstiller tre elementer, der bgr indga i vurderingen:

e Hvor stor en pavirkning kan problemerne pafgre de ansatte?
e Hvor stor er risikoen for, at pavirkningen opstar?

e Hvor tilgeengelig en lgsning findes der?

Arbejdstilsynet angiver desuden, at handlingsplanen skal opstille retningslinjer for, hvordan man
vil fglge op pa handlingsplanen samt beskrive, hvem der har ansvaret for at gennemfare planen.
Desuden kan det veere en god idé at angive, hvilke aktgrer der udover den ansvarlige er til at
baere den enkelte handling igennem. Dette giver en synlighed om roller og ansvarsomrader, og
kan i sidste ende hjeelpe til stgrre opmaerksomhed pa, at handlingerne rent faktisk sker.

Arbejdstilsynet stiller ogsd som krav, at det skal fremga, hvornar og hvordan effekten skal
vurderes. Endelig skal det vurderes, om man har behov for at revidere den del af malingen som
omhandler APV’en indenfor den 3-arige periode. | Albertslund Kommune vil det veere relevant at
lave en samlet vurdering af effekten som led i udarbejdelse af den naeste virksomhedsplan.

Der er metodefrihed omkring kravet om handleplaner, og | skal finde den vej der giver mest
mening — om det er virksomhedsplanen, IPL-systemet eller billeder af plancher fra en temadag,
referater fra personalemgder e.lign., men det er afggrende, at | kan fremvise dokumentation for
handlingsplaner i forhold til arbejdsmiljget og at handleplanerne er tilgeengelige pa
arbejdspladsen.

IPL-systemet — en mulighed

IPL-systemet er Albertslund kommunes webbaserede veerktgj, til at skabe overblik over indsatser,
status, mal og ansvarlige. Det er nemt visuelt at forstd og et overskueligt system i forhold til at
overskue forskellige indsatser, prioriteringer og status. Systemet opererer ud fra: Identificering
(1), prioritering (P) og lgsning (L). Systemet har veeret i brug i kommunen siden 2009 i
forbindelse med APV-arbejdet, men der er ikke noget til hinder for ogsa at bruge systemet i
forhold til handlingsplaner for trivsels-delen. Faktisk er det jo hele tankegangen i at afholde en
trivsels-apv-maling at arbejde med arbejdsmiljg bredt forstaet.

En indsats i IPL kan afbilledes sadan:
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Hullet og ujeevn gardsplads

Vibrationer

15-08-

" 2009 Identificering:|[  ]15-08-2009 Personale

01.10-  Prioritering: || ]01-10-2009 Ledelse
~  P2009

@konomi L:

KFarc-5: Hullet og ujevn
gardsplads

ARC/Generelt

Hullet og ujeevn gardsplads, der gar feerdsel med maskiner etc. meget ubehagelig og uhensigtsmassige
sted gennem kroppen

Slidtage og manglende vedligehold

Opfyldning af huller med grus eller lignende.

Oprettet d. 05-10-2010 - Birgitte Delcomyn Andersen
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Signaturforklaring

Problemfarve:

5|Meget vigtig

®
. 3 Problemtype:
_ N |Vibrationer
Stgj M-
. 2|- T !'{f e
@S @ s
. . . -
. 1/Mindre vigtig | 01-01-2010 ~ |Belysning
P 01-03-2010 - - -
iati 3 15[ |Indeklima
? |Ukendt vigtighed ooromi L 19-04-2010 LL1N

234: Dette er en test Termiske forhold

Ergonomi

Lesningsomkostning: Kemiske forhold

2 Ukendte

i Biologiske forhold
omkostninger

spell i WaN)

Ulykkesrisiko

+ |@konomisk gevinst

}Problemstatus:
. ,.S Stav
0 Ingen .Identlflceret k = o
omkostninger N Psykis
}P. Prioriteret * arbejdsmilje
1 |Under 5.000 kr. l Last Vold og trusler

2 |5.000 til 50.000 kr.

50.000 til 500.000
3 kr.

4 |Over 500.000 kr.

Side 15 af 17
Acadre 11/22904/JBN



Det er ForvaltningsMED-sekretaererne som opretter brugere i IPL-systemet. Og vejledning til brug
af systemet ligger pa Medarbejdersiden under MED/IPL.

Hold fokus pa det | kan gegre noget ved

P& alle arbejdspladser er der noget, arbejdspladsen selv kan ggre noget ved — og noget som
arbejdspladsen ikke kan ggre noget ved. Dette forhold saetter Stephen R. Covey’s model med
indflydelsessfeeren og interessesfeeren ord pa.

For virkelig at skabe gget trivsel og forbedre ledelsesrelationen er det afggrende, at
arbejdspladsen holder fokus pa det, den rent faktisk kan ggre noget ved.

Det arbejdspladsen ikke selv kan sendre, men

samtidig er afhaengig af og har stor interesse i, ligger
i interessesfzeren. Indholdet i denne sfeere kan Interessesfeere
arbejdspladsen kun forholde sig til ved at reagere,
nar der sker andringer og at ga i dialog med dem,
der kan aendre forholdene. Indflydelses-

sfeere

Det arbejdspladsen selv har indflydelse p& og kan
andre direkte, er placeret i indflydelsessfeeren. Her
kan arbejdspladsen veere proaktiv og selv direkte
skabe fremtiden.

Med andre ord: prioriter, hold fokus og lav

handlingsplaner i indflydelsessfeeren. - Og bidrag Modellen er beskrevet i bogen 7 gode
ogsd med viden og ideer til dem, der har indflydelse vaner: personlig udvikling og livskraft” af
pa det, der ligger i jeres interessesfeere. Stephen R. Covey

Links

P& Intranettets Trivselssite ligger der mere materiale om Social Kapital og forslag til forskellige
veerktgjer der kan anvendes i dialogen omkring trivsel.
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