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FORORD

Derfor vejledning om trivsel

Trivsel og sundhed pa arbejdspladsen er et hgjt prioriteret regionalt
indsatsomrade. Regionernes Lennings- og Takstnavn, RLTN, og Sundheds-
kartellet har indgaet en aftale, der skal skabe @get trivsel pa regionale
arbejdspladser og forbedre medarbejdernes sundhed. Medindflydelses-
udvalgene og medbestemmelsesudvalgene pa de regionale arbejdspladser
har med aftalen faet en central rolle og en rakke nye opgaver. Denne
pjece er et vaerktgj til udvalgenes arbejde med trivsel.

RLTN
Sundhedskartellet



Store gevinster ved at satse pa trivsel

Malrettet arbejde med trivsel pa arbejdspladsen betaler sig fordi:

* Det skaber arbejdsglede

* Den enkelte medarbejder oplever stgrre livskvalitet

¢ Trivsel fremmer arbejdets kvalitet

* Hogj trivsel giver generelt lavere sygefraver

* Trivsel er et vaesentligt aktiv, nar virksomheden skal fastholde og
rekruttere arbejdskraft

* Alle parter vinder ved god trivsel — medarbejdere, arbejdsplads, ledelse
og politikerne i regionen.

Hvad er trivsel?

Trivsel kan ikke defineres entydigt. Ordet bruges i jobmaessige sammen-
henge ofte som udtryk for, hvordan den enkelte medarbejder samlet
oplever at have det pa sit arbejde.

Videncenter for Arbejdsmiljs anvender folgende definition:
“Trivsel pd arbejdet er, ndr vi oplever velvare og balance mellem de krav, vi stil-
les over for, og vores behov, kompetencer og ressourcer”.

God trivsel er ifglge Videncenter for Arbejdsmiljg:

“Et resultat af, at der hos hver enkelt medarbejder er balance mellem de
udfordringer, der gives, og de ressourcer, der er til rddighed. Den enkelte ansatte
marker lobende, om der er balance mellem udfordringer og ressourcer, og
denne opfattelse skabes i samspillet mellem medarbejdere, mellem medarbej-
dere og ledere og mellem de forskellige dele af organisationen.Arbejdet med at
skabe god trivsel er altsd vedvarende og noget, der skabes i dialogen og kom-
munikationen pad alle niveauer af organisationen”.

God trivsel afspejler, at medarbejderne oplever at trives og feler tilfreds-
hed og arbejdsglaede. Graden af trivsel afh@nger af, hvor stor balance den
enkelte medarbejder har mellem egne gnsker og behov, og de krav og
muligheder, der fglger af jobbet.

Trivsel er derfor betinget af en lang rakke faktorer, eksempelvis ledelse,
arbejdsvilkar, de sociale relationer pa arbejdspladsen, samarbejdet og med-
arbejdernes udviklingsmuligheder. Den enkelte medarbejders egne forvent-
ninger og evne til at handtere udfordringerne i hverdagen spiller ogsa ind.

Indsatsen for at skabe et bedre psykisk arbejdsmilje og eget trivsel han-
ger tet sammen.



De nye trivselsopgaver

Aftalen om trivsel og sundhed udpeger en rekke konkrete initiativer, som
de regionale arbejdspladser kan og skal sxtte i vaerk for at skabe gget
trivsel. Nogle af initiativerne skal regionens HovedMed drofte, for de kan
tilrettelegges og gennemfores.

Oversigt over opgaver og indsatser:

Trivselsmalinger

Regionerne er fra 2008 forpligtet til at male medarbejdernes tilfredshed
og trivsel, herunder det psykiske arbejdsmiljg. Malingerne skal foretages
mindst hvert tredje ar. Det er ikke et krav, at alle arbejdspladser skal gen-
nemfare malingerne samtidig.

Lebende malinger af trivsel giver regionerne et aktivt redskab i indsatsen
for at skabe @get trivsel. Trivselsmalingerne kan ske i tilknytning til den
lovpligtige arbejdspladsvurdering (APV).

HovedMed i regionen aftaler indhold og opfelgning pa malingerne.

Indsats mod arbejdsbetinget stress

Medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget skal aftale retningslin-
jer for arbejdspladsens samlede indsats for at identificere, forebygge og
handtere stress. Det blev aftalt tilbage i 2005 og denne bestemmelse

er indarbejdet i den nye trivselsaftale. Af MED-handbogen fremgar, at
HovedMED skal sikre, at der i regionen aftales retningslinjer for arbejds-
pladsens samlede indsats.

En raekke materialer er udarbejdet som stgtte til MED, ledere og medar-
bejdere i arbejdet med at formulere retningslinjer og lebende justere dem.
Blandt andet publikationen “Arbejdsbetinget stress — et felles anliggende,
vejledning til MED og SU”, fire stressmagasiner og handbogen “Stop stress-
skab trivsel i fellesskab”. De findes pa: www.personaleweb.dk/stress.

Indflydelse pa egne opgaver
Indflydelse pa egne arbejdsopgaver og tilrettelzggelsen af egen arbejdstid
er for mange medarbejdere vasentligt for oplevelsen af trivsel.

Ledere bor legge vegt pa at give den enkelte medarbejder indflydelse

pa egne arbejdsforhold — herunder planlegning og udferelsen af arbejds-
opgaver. Det er ogsa en forudsatning for trivsel, at der er sasmmenhang
mellem ressourcer og de krav, medarbejderne mgder i hverdagen. Med-
arbejdergruppen og den enkelte medarbejder kan med fordel inddrages i
tilretteleeggelsen af arbejdsopgaverne samtidig med, at der tages hensyn til
arbejdspladsens samlede opgaver og drift.

Sammenhangen mellem familieliv og arbejdsliv er ogsa en nogle til den
enkelte ansattes oplevelse af trivsel, og ledelsen ber derfor sa vidt muligt
tilgodese medarbejdernes individuelle forhold og ensker til arbejdstid.



Natarbejde

Natarbejde pavirker helbredet. Ledelsen bgr derfor i videst muligt om-
fang soge at mindske brugen af natarbejde. Det er pa en raekke arbejds-
pladser ikke muligt helt at undga natarbejde. Lokalt bgr disse arbejdsplad-
ser derfor tage initiativer, som kan afhjalpe generne af natarbejde.

Natarbejdere skal have tilbud om en arbejdsgiverbetalt helbredskontrol,
inden de begynder at arbejde om natten og derefter med regelmaes-
sige mellemrum. Det folger af aftale om visse aspekter i forbindelse med
tilretteleggelse af arbejdstiden.




Ledelsen skal redeggre for ressourcer og arbejdsmangde

For de fleste hanger trivsel sammen med oplevelsen af at kunne levere en
god kvalitet i arbejdet. Hvis en arbejdsplads har ubalance mellem ressourcer
og arbejdsmangde, kan det pavirke trivslen pa arbejdspladsen og for den
enkelte ansatte.

Ledelsen skal ved dreftelser af budgettet i HovedMED redeggre for budget-
tets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold, herunder eventuelle
konsekvenser for sammenhzangen mellem ressourcer og arbejdsmaengde.

HovedMed fastlagger retningslinjerne for denne dreftelse, herunder
hvornar og hvordan den finder sted. Ledelsens redeggrelse skal presen-
teres for udvalget pa et tidspunkt og pa en made, sa medarbejdere og
medarbejderreprasentanters synspunkter og forslag kan indga i grundla-
get for ledelsens og regionsradets beslutninger.

Retningslinjer for handlingsplaner i forbindelse med APV

Det lokale MED-udvalg aftaler retningslinjer for udarbejdelse af hand-
lingsplaner, hvis der konstateres problemer i arbejdspladsvurderingen,
APV. Det kan fx vere fastleggelse af, hvem som er ansvarlig for udarbej-
delsen af handlingsplaner og styringen og ledelsen af arbejdet hermed.
Udvalget kan ogsa drefte, hvordan handlingsplanerne kan sammentankes
med gvrige indsatser. Handlingsplanerne dreftes i sikkerhedsudvalget/
MED-udvalget. Denne bestemmelse supplerer og understreger geldende
bestemmelser i arbejdsmiljalovgivningen.
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Trivselsarbejdet skal forankres

En indsats for at skabe gget trivsel bergrer mange forhold pa arbejds-
pladsen. Det er vigtigt, at der i regionerne og pa de enkelte arbejdsplad-
ser er en god og tet dialog om, hvordan indsatsen skal prioriteres, sa en
indsats for at skabe bedre trivsel rettes mod de omrader, hvor indsatsen
har sterst effekt.
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Om trivselsmalinger

Regionerne er fra 2008 forpligtet til mindst hvert tredje ar, at foretage
malinger af medarbejdernes tilfredshed og trivsel, herunder det psykiske
arbejdsmilje. Kravet er en folge af trepartsaftalerne fra sommeren 2007.

Der er ikke formelle eller indholdsmaessige krav til malingen. Regionerne
og regionens HovedMed har metodefrihed til selv at finde frem til, hvad
en trivselsmaling skal indeholde, hvordan den gennemfares og falges op.

Regionens HovedMed aftaler retningslinjer for indhold og opfglgning pa
malingerne. Retningslinjerne kan blandt andet omhandle, hvorvidt APV og
trivselsmiling skal gennemferes samtidig. De kan ogsa fastlegge kriterier
for indholdet af malingerne, om resultaterne skal kunne sammenlignes, og
retningslinjerne kan fastsla, om hele eller dele af den videre handtering af
trivselsmalinger skal besluttes i de lokale MED-udvalg.

Erfaringer viser, at mange arbejdspladser har svaerere ved at arbejde med
psykisk arbejdsmilje end med det fysiske arbejdsmilje i APV’en. En APV
har isaer fokus pa symptomer og belastninger, mens en trivselsmaling
fokuserer pa, hvad der motiverer og skaber trivsel og arbejdsglaede. En
trivselsmaling er derfor ogsa en maling af det psykiske arbejdsmiljg, som
kan supplere APV-malingen af det psykiske arbejdsmiljg.

En trivselsmaling bar ikke alene male pa tilstanden — altsa hvorvidt med-
arbejderne er tilfredse, oplever god trivsel, har arbejdsglede og er stolte
over deres arbejdsplads. Den bgr ogsa male pa de forhold, som kan have
betydning for trivslen, som fx indflydelse pa eget arbejde, social stotte,
anerkendelse og mening i arbejdet.
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En trivselsmiling er et godt udgangspunkt for en forandringsproces, men
kan ikke sta alene. Hvis en maling skal gge trivslen, skal den indga i en
stgrre indsats, som ogsa rummer en analyse og behandling af resultaterne,
udvzlgelse af indsatsomrader og til sidst handling. Desuden skal indsatsen
evalueres for at optimere naste trivselsmaling og for at kunne vurdere,
om igangsatte indsatser har haft den gnskede effekt.

Arbejde med trivsel, herunder trivselsmaling forudsaetter:

* Forankring — alle foler ejerskab og ansvar for opgaven og processen

* Ledelsesprioritering — ledelsen gar aktivt ind i arbejdet og medvirker til,
at der er den ngdvendige tid og deltagelse, og at der er afsat de ngd-
vendige ressourcer

* Kompetencer — sikre, at der er de ngdvendige kompetencer til at
handtere processen og de eventuelle indsatser, som trivselsmalingen
forer til

» Kommunikation — sikre en lgbende synlig kommunikation om, hvad der
igangsattes, hvad dette indebzrer og begrundelser for de enkelte

aktiviteter
* Involvering — sikre at de ansatte lgbende involveres og inddrages i
processen og beslutningerne.

Metoder

Der er mange mader at gennemfgre en trivselsmaling pa. En metode

er en spergeskemaundersggelse, hvor medarbejderne skal svare pa en
rekke spgrgsmal. En anden mulighed er dialogmetoden — en struktureret
feelles samtale, hvor alle deltager og bidrager. Samtalen kortlegger trivsel,
arsager og handlinger, der kan skabe bedre trivsel. Metoderne kan kombi-
neres. Eksempelvis ved at anvende dialogmetoden som opfglgning pa en
sporgeskemaundersggelse.

Der findes en stor mangde af tilgengeligt materiale, herunder sporge-
skemaer pa nettet. En meget anvendt spargeskemametode er udviklet af
Nationalt Forskningscenter for Arbejdsmilje, NFA. Den sakaldte tredaek-
ker. Se www.arbejdsmiljoforskning.dk.
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Input til HovedMed om retningslinjer for trivselsmalinger

HovedMed aftaler retningslinjer for indhold og opfalgning. Det er vigtigt,
at udvalget drofter hele processen, forberedelsen af undersagelsen, gen-
nemfgrelsen, opfelgningen og evalueringen.

Bud pa spergsmal og overvejelser, som HovedMed kan drefte:

Forberedelse

Kommunikation og ejerskab

* Hvordan og hvornar annonceres trivselsmalingen, og hvordan falges
den op? Skal der afholdes personalemgade, temadag eller andre sarlige
arrangementer?!

+ Skal de centrale retningslinjer suppleres med lokale retningslinjer,
fastsat af de lokale MED? Skal indhold og opfelgning kunne tilpasses de
enkelte arbejdspladser? Hvor og hvordan findes hjelp og viden til det?

Etik

+ Skal deltagerne i trivselsmalingen vare anonyme! Hvordan sikres ano-
nymiteten for medarbejdere pa mindre arbejdspladser?

* Hvordan opbevares data? Hvem har adgang til dem?

+ Skal malingen kunne anvendes til at sammenligne arbejdspladser?
Hvad skal sammenligningerne bruges til? Hvem skal drgfte sammen-
ligningerne?

Tidspunkt

* Hvor ofte skal trivslen males — arligt, hvert andet ar eller hvert tredje
ar?

* Hvornar skal trivselsmalingen gennemfgres for at sikre, at flest mulige
medarbejdere deltager?

* Hvornar kan det vaere fornuftigt at udskyde en maling. Fx ved stgrre
omorganiseringer, fyringsrunder?



Indhold

Hvad skal malingen indeholde? Hvilke forhold har betydning for med-
arbejdernes trivsel, herunder det psykiske arbejdsmilje?

Hvilke baggrundsspergsmal vil vere relevante — fx ken, alder, stillings-
type, ansettelsessted, ansettelsestid, fastanszttelse, timelgnnede/
manedslgnnede eller vikar?

Kan vi anvende det nye, elektroniske vaerktg;j til trivselsmalinger.

Skal malingen vare felles for hele regionen, eller skal de lokale
MED-udvalg fastleegge supplerende eller helt egne elementer i malingen?
Hvilke elementer kan med fordel vere falles i hele regionen?

Metode

Skal malingen ske via spergeskema, dialogmetoden eller en kombi-
nation? Skal de lokale MED-udvalg kunne fastlegges egne metoder?
Hvad skal afrapporteringen indeholde? Skal der kunne udtraekkes
data for hele regionen, eller skal data alene vere malrettet den
enkelte arbejdsplads? Er der brug for en sarskilt lesevejledning til
afrapporteringen?

Skal trivselsmalingen gennemfares sarskilt eller i sammenhang med
APV?

Gennemfarelse

Skal trivselsmalingen gennemfares elektronisk eller er der behov for
papirbaserede undersggelser? Hvordan sikres det i givet fald, at ansatte
uden adgang til en pc kan deltage, og at alle forstar spargsmalene?

Er der brug for at udarbejde en vejledning til deltagerne i trivsels-
malingen?

Hvor lang tidsfrist skal medarbejderne have til at svare? Er det ngdven-
digt at beslutte en rykkerprocedure?

Opfalgning/evaluering:
* Hvordan folges der op pa trivselsmalingen i HovedMed eller i de lokale

MED-udvalg!

Hvordan inddrages medarbejderne mere bredt i opfglgningen?
Skal der udarbejdes en handlingsplan, hvis der er szrlige trivsels-
problemer? Hvilke initiativer skal i givet fald iverkszttes?

Hvem har ansvaret for opfglgningen/handlingsplanen? Hvordan sikres
den ngdvendige viden og ressourcer til aftalt opfelgning?

Skal opfelgningen pa trivselsmalingen dreftes i sammenhzang med
sundhedsfremmende initiativer i regionen?

Hvornar evalueres trivselsmalingen og de aftalte retningslinjer?
Hvornar skal en eventuel handlingsplan og konkret opfglgning
evalueres?
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Regionale arbejdspladser skal iverksatte en raekke konkrete initiativer, der
gavner trivsel og sundhed. Det er aftalt mellem Regionernes Lennings- og
Takstnaevn (RLTN) og Sundhedskartellet ved overenskomstfornyelsen i 2008.

Aftalen indebaerer blandt andet:

¢ Trivselsmaling mindst hvert tredje ar

* Qget indflydelse pa egne arbejdsforhold

* Opmarksomhed pa natarbejde

* Konkrete sundhedsfremmende initiativer

* Sammenhang mellem ressourcer og arbejdsmaengde

« Arlig sygefravarsstatistik pa institutionsniveau

* Sygefravaerssamtaler ved lengerevarende sygefravaer

* Handlingsplaner i forbindelse med arbejdspladsvurderinger
* At identificere, forebygge og handtere stress

* At identificere, forebygge og handtere vold, mobning og chikane

RLTN og Sundhedskartellet har besluttet, at udarbejde falles vejledning
som hjelp og inspiration til de regionale arbejdspladsers arbejde med at
implementere aftalen.Vejledningen er udmentet i fire selvstendige pjecer.
De omhandler:Trivsel; sundhed; sygefraveer; vold, mobning og chikane.

Aftalen ®ndrer ikke ved:
* Arbejdsmiljglovens princip om, at arbejdsgiveren har hovedansvaret for,
at arbejdsforholdene er sikkerheds- og sundhedsmassigt fuldt forsvarlige.
* Arbejdsledere og ansattes ansvar for at samarbejde om sikkerhed
og sundhed mv.
* Arbejdstilsynets kompetence pa omradet.
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